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Impacto Social de los Modelos Educativos Innovadores: Estudio de
Caso para

El Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin.

Resumen

El presente documento contiene el proyecto de investigacion realizado en el Tecnolégico
de Monterrey, Sede Medellin, en la cual busca dar respuesta a la pregunta de
investigacion ¢Como es el liderazgo dentro de la Institucion Tecnolégico de Monterrey,
Sede Medellin? llevada a cabo mediante una investigacion de enfoque cualitativa y en
un marco tedrico sobre el liderazgo y el clima organizacional. Como instrumentos de
apoyo en el campo de investigacion, se hizo uso de la entrevista a directivos,
coordinadores y colaboradores generales y las guias de observacion a eventos realizados
al interior de la Institucion, los cuales al mismo tiempo seran contrastados con el clima
organizacional aplicado cada afo al interior de la misma, permitiendo llegar a la
generacion de valiosas conclusiones respecto al éxito de la distribucién del liderazgo al
interior de la institucién y como sus colaboradores trabajan en su dia a dia para cumplir

con la planeacion estratégica de la misma.
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Capitulo I: Planteamiento del problema

El planteamiento del problema que corresponde al capitulo I, comprende la
situacion a investigar en EI Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, Colombia. Esta
investigacion busca analizar si el liderazgo presente en la institucién permite el
cumplimiento de la mision y vision de la misma. La problematica a estudiar al interior
de la institucion educativa, pretende explorar la relacion que existe en la distribucion del
lider ¢ lideres que trabajan para el cumplimiento de la mision institucional. Este
capitulo se compone de cinco apartados, los cuales proporcionan la evaluacion de los
antecedentes del problema a investigar, el planteamiento del problema, la descripcién de
los objetivos que se desplegaran en la investigacion, la justificacion del caso, y la
delimitacion que integraron los alcances del estudio considerando las limitaciones que se

puedan presentar al interior de la institucion educativa.

1.1  Antecedentes

El Tecnoldgico de Monterrey fue fundado en 1943 por un grupo de empresarios
mexicanos encabezado por don Eugenio Garza con la finalidad de formar lideres
empresariales de alto desempefio inspirados en el MIT de Massachusetts.

La comunidad TEC es una institucién educativa conformada por egresados,
estudiantes, empleados, profesores, directores, vicerrectores, rectores, consejeros
académicos y operativos, miembros y consejeros de las asociaciones civiles y consejo

general.



El Tecnoldgico de Monterrey se crea como un “sistema educativo mexicano bajo
el estatuto de Escuela Libre Universitaria, segun el Decreto Presidencial expedido el 24
de julio de 1952 y publicado en el Diario Oficial de la Federacion del 12 de septiembre
del mismo afio” (ITESM, 2005, p. 4). La institucion tiene la facultad de determinar
libremente su estructura, forma de gobierno, areas de servicios educativos y de
investigacion, organizacion y politicas, sistema de cuotas y de becas y operaciones
presupuestales (ITESM, 2005).

La méxima autoridad del Tecnoldgico de Monterrey es su Consejo General,
mismo que delega en el Rector del Sistema del Tecnologico de Monterrey la
responsabilidad de la operacion. El Rector se apoya en los rectores de los 4 pilares que
integran al Sistema Tecnoldgico de Monterrey: Universidad Virtual, TEC Salud, TEC
Milenio y Tecnoldgico de Monterrey.

En la actualidad, el Sistema Tecnoldgico de Monterrey tiene presencia a nivel
internacional, a través de oficinas de enlace presentes en Barcelona, Beijing, Bratislava,
Dallas, Friburgo, Hangzhou, Madrid, Montreal, Paris, Shanghai, Vancouver y
Washington; y de sedes en América Latina y el Caribe en las principales ciudades como
Peru, Bogota, Medellin, Panama, Quito, Guayaquil, Chile, Houston y Dominicana.

La Sede Medellin nace como una oficina de enlace, en respuesta a la necesidad de
capacitacion que presentaba Suramericana de Seguros, la cual es una compafiia holding
multinacional con 70 afios de experiencia con inversiones estratégicas en los sectores de
banca, seguros, pensiones, ahorro e inversion.

Con la finalidad de capacitar a sus empleados con una universidad reconocida

internacionalmente, Suramericana de Seguros, contacta al Tecnolégico de Monterrey en
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México quien comenzaba con un proyecto innovador de maestrias satelitales, las cuales
logran posicionarse en el mercado de una forma excelente, gracias a que los empleados
de Suramericana de Seguros que tenian acceso a sus estudios de maestrias, lograron
ampliar sus conocimientos profesionales, lograr ascensos dentro de su area y consolidar
el Networking, que es uno de los principales objetivos que tiene una persona al realizar
sus estudios de maestria.

El Tecnoldgico de Monterrey les proporciona estudios de la Maestria en
Administracion a través de satélite para a sus altos directivos, y adicionalmente imparte
otros programas de interés en educacion educativa, los cuales fueron disefiados de
acuerdo a las necesidades que se dieron a través de los diagnosticos empresariales,
donde el objetivo principal era fortalecer las debilidades existentes en cada area de la
organizacién asi como ayudarle los empleados a potencializar sus competencias a través
de estos cursos, logrando obtener un crecimiento personal y profesionalmente donde se
daba un gana y gana en ambas figuras.

Gracias a estas actividades, EI Tecnoldgico de Monterrey firma convenio de
exclusividad con Suramericana de Seguros quien auspicia a la institucion brindandoles
oficinas en sus instalaciones naciendo asi la oficina de enlace en Medellin en el afio de
1998.

Dada la gran aceptacion de los programas del Tecnoldgico de Monterrey en la
ciudad de Medellin, deciden terminar la exclusividad que tenian con Suramericana de
Seguros por lo que se toma la decisién de abrir la Sede Medellin en sus propias
instalaciones bajo la Direccion de Sedes de América Latina que dependia de la Rectoria

del Centro del ITESM. Es asi que la Sede Medellin se inaugura el 13 de marzo del 2008

11



en el Centro Empresarial San Fernando Plaza, ubicado en la Milla de Oro de Medellin,
donde se encuentra ubicado el centro financiero mas importante de la ciudad.

El Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, esta compuesto por una direccion
general, direccién administrativa, coordinacion académica, y coordinacién comercial.
Las sedes se distinguen del Sistema Tecnoldgico de Monterrey en que su organizacion
es de forma matricial. Esto es que las areas funcionales no solo reportan a la direccion
general de sede sino que también reportan a otro igual del sistema en México. El
Sistema Tecnoldgico de Monterrey tiene una organizacién jerarquica, sin embargo en la
actualidad se esté realizando una transicion de una organizacion jerarquica funcional a
una por procesos con una estructura mas plana sin tantos niveles con la finalidad de ser
mas eficientes y eficaces en el tiempo.

“En Colombia, se cuenta con 2 sedes: Sede Bogota y Sede Medellin. Ambas
sedes se dividen el territorio colombiano de acuerdo a su ubicacion geografica. De esta
manera, la Sede Medellin atiende el norte del pais y la costa como las siguientes
ciudades”:

e Cartagena.
e Barranquilla.

e Santa Marta.

e Monteria.
e Cali

e Pereira.

e Manizales.
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e Armenia.

e Popayan entre otras.

Los cambios efectuados en el ultimo afio en el Sistema Tecnol6gico de Monterrey
y al crear una identidad Unica para la Universidad Virtual, la maestrias en linea son
administradas y promocionadas por esta ultima, concentrando todos sus esfuerzos en el
Campus Monterrey; quedando la sede con la promocion de los siguientes servicios
académicos:

1. Programas abiertos: son diplomados, seminarios, cursos de actualizacién y
certificaciones que se abren al publico en general en distintos temas como
habilidades gerenciales, coaching, finanzas, six sigma, administracion de
proyectos, normas financieras, entre otros.

2. Programas In Company: son cursos disefiados a la medida, de acuerdo a las
necesidades que tenga el cliente en su actualidad, donde los participantes
de los programas son los empleados ¢ directivos de la empresa, ésta ultima
es la encargada de contratar la capacitacion para sus empleados con el
objetivo de cubrir las debilidades especificas. Los temas son puntuales y
diversos.

3. Programas internacionales: son misiones empresariales o talleres cortos
donde el participante viaja a México o a cualquier destino donde El
Tecnoldgico de Monterrey tenga presencia como sede u oficina de enlace,
alli los participantes tomarian sus capacitaciones con personas expertos en

la materia de su interés.
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4. Study abroad: son aquellos que se realizan con las universidades en
convenio de la ciudad donde se encuentra ubicada la sede, donde se les
permite a sus alumnos cursar uno o varios semetres de su carrera
profesional en uno de los 31 Campus del Sistema Tecnoldgico de
Monterrey en México.

5. Intercambios: son aquellos que se realizan con las mejores universidades
de Medellin para que los alumnos que estén cursando su carrera
profesional en el Sistema Tecnoldgico de Monterrey puedan cursar un
semestre en esta ciudad.

6. Maestrias presenciales en México: son posgrados que se ofrecen a
ejecutivos de la ciudad para cursar en México alguna maestria de forma
presencial.

El Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin cuenta con 13 empleados, quienes
atienden 112 alumnos de posgrados en su modalidad semipresencial y de educacién
ejecutiva 150 alumnos promedio anual. La oficina, esta dividida por dos grandes areas,
la comercial y la administrativa. La primera cuenta con tres ejecutivos quienes
promocionan todo el portafolio de servicios académicos. La segunda, se divide en 3
areas, una coordinacién académica quien atiende a los alumnos de posgrados
semipresenciales y participantes de los programas ejecutivo, una segunda area de
contabilidad integrada por una contadora publica y una auxiliar contable y por ultimo
una coordinacién de logistica y recepcion quienes le reportan a la Direccion

Administrativa.
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La Sede Medellin ha tenido presencia en la ciudad desde hace 15 afios la cual ha
logrado posicionar al Sistema Tecnoldgico de Monterrey como una institucion de alto
rendimiento, respaldada por su prestigioso nivel internacional.

De acuerdo a los antecedentes del Tecnoldgico de Monterrey — Sede Medellin, se
busca en esta investigacion la importancia que tiene el lider para su desarrollo
econdmico y social en la ciudad, pues debido a los cambios a la que ha estado sometida
en los ultimos meses, necesita de un lider que sepa responder antes las situaciones
adversas por la que atraviesa la institucion.

Por lo anterior, también se debe considerar los antecedentes del liderazgo al
interior de las instituciones educativas, pues estos estan dirigidos hacia la misma figura
que son los directores, porque de acuerdo al nivel jerarquico, ellos son las personas
responsables de llevar al cambio a la institucion, asi como de convertirla en un centro
educativo eficiente, enfrentado al lider a trabajar en los procesos complejos que
caracteriza a las instituciones educativas, es importante que los lideres trabajen por
mantener buenas relaciones con sus colaboradores y con las universidades y colegios de
la ciudad, puesto que en la ciudad de Medellin, es fundamental mantener este tipo de
relaciones ya que es una ciudad muy regionalista y conservadora.

Para finalizar, la importancia del lider al interior de una institucion educativa
consiste en invitar a toda la comunidad educativa, a participar en los cambios impuestos

por el mercado.
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1.2 Planteamiento del problema

En el desarrollo de esta investigacion cualitativa, se ha elegido EIl Tecnolégico de
Monterrey, Sede Medellin, con la finalidad de explorar el liderazgo mediante la
distribucién del lider 6 lideres que trabajan para el cumplimiento de la mision y vision
institucional.

El area administrativa del Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, tiene como
propdsito encargarse de que la oficina, cuente con un equipo de trabajo eficiente, donde
se pueda medir su consolidacién, compromiso, competitividad entre otros, que le puedan
generar valor agregado tanto a la institucién como a sus colaboradores, y de esta manera
pueda brindar aportes significativos para el cumplimiento de la misién y vision
institucional.

Retomando lo expresado anteriormente, se puede evidenciar que la finalidad de
esta investigacion, daréa los indicios del origen del liderazgo individual o grupal que haya
al interior del Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin. Asi mismo como la
interpretacion por parte de los empleados de la planeacion estratégica que comprende la
mision y vision, adicional lo mas importante, se consideraran los procesos que han
guiado al equipo a cumplir con la planeacion proyectada.

El objetivo central de la investigacion cualitativa, se halla principalmente en la
distribucién del liderazgo entre los colaboradores del Tecnoldgico de Monterrey, Sede
Medellin, al trabajar para el cumplimiento de la planeacién estratégica y el impacto
social que estos tienen como modelo educativo de innovacion, es decir, como lo

alcanzan a percibir la comunidad de alumnos y su comunidad social.
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Al respecto Singh (s/f) explica: “No se puede tomar como un hecho que el
liderazgo siempre se origina con el directivo”, por lo tanto en esta investigacion se debe
describir detalladamente los procesos por medios de ordenamientos que puedan atribuir
a qué tipo de liderazgo se implementa al interior del Tecnolégico de Monterrey, Sede
Medellin, transformandose en una construccién de bases sélidas ante los colaboadores y
la Direcciéon General.

Para alcanzar los resultados esperados en la investigacion cualitativa, fué a través
de evaluaciones que se les realizaron a los colaboradores del Tecnoldgico de Monterrey,
Sede Medellin, asi como la Direccion General. En las mismas se evaluaron los factores
que hacen parte de un liderazgo explicito al interior de la institucién educativa.

En este orden de ideas la pregunta de investigacion es ¢Cudles son los factores
que contribuyen en el desempefio de los colaboradores comerciales y administrativos,
con la direccion y acompafiamiento del lider ¢ lideres para trabajar en el cumplimiento
de la misién y visidn del Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin?

La pregunta generada, considera que el Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin,
contempla dentro de sus procesos administrativos, los modelos innovadores como medio
de partida para evidenciar el desempefio de los colaboradores de acuerdo a la planeacion
estratégica proyectada, corroborando al mismo tiempo que el perfil de sus empleados
sean los idoneos y ejemplares para la institucion educativa.

Se espera con esta investigacion cualitativa que el Tecnoldgico de Monterrey,
Sede Medellin, teniendo en cuenta que hace parte del Sistema Tecnoldgico de
Monterrey, se considerd el mismo modelo innovador de gestién educativa y por

consiguiente la gestién del mismo y sus factores.
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Es de gran importancia resaltar que también se pretende realizar el factor de clima
organizacional, puesto que en El Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, tiene como
referente su aplicacion en los Gltimos 4 afios, teniendo una aplicacién anual, pero sin

generar correctivas en el mismo ante las solicitudes de los colaboradores.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general.
Analizar e identificar los factores que contribuyen en el desempefio de los
colaboradores comerciales y administrativos, con la direccion y acompafiamiento del
lider o lideres para trabajar en el cumplimiento de la mision y vision del Tecnoldgico de

Monterrey, Sede Medellin.

1.3.2 Objetivos especificos.

e Aplicar un diagndstico que evalle el liderazgo al interior del Tecnoldgico de
Monterrey, Sede Medellin, tanto para los colaboradores comerciales y
administrativos.

e Identificar los factores de incidencia que se dan en la distribucion del liderazgo
entre los colaboradores comerciales y administrativos que puedan afectar al
cumplimiento de la planeacion estratégica del Tecnoldgico de Monterrey,

Sede Medellin.
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e Crear un plan de evaluacion de liderazgo que conlleve los factores de clima
organizacional, para cumplir con los requerimientos del Tecnoldgico de
Monterrey, Sede Medellin, teniendo al mismo tiempo sinergia con el perfil y

competencias de los colaboradores comerciales y administrativos.

1.4 Justificacion

La investigacion que se busca realizar en El Tecnologico de Monterrey, Sede
Medellin, inicia en la busqueda por conocer cuales son los factores importantes a
considerar en la distribucidn de liderazgo al interior de la institucién educativa,
entendiéndose como el cumplimiento de la mision y vision institucional por parte de los
colaboradores.

Actualmente, las instituciones educativas se encuentran en la oleada de la
innovacién, competitividad, calidad académica entre otras, con el objetivo de imponer
un posicionamiento estratégico en el mercado global, que logren diferenciarlas de sus
instituciones educativas competentes. Por lo tanto es importante la generacion del valor
agregado en los servicios, puesto que este se encargo de mostrar en qué tipo de
condiciones se encuentra la institucion educativa en su interior, es decir, si todos los
colaboradores estan trabajando para llegar al mismo horizonte ¢ por el contrario varios
de ellos no estan trabajando para el mismo horizonate, llegando a perjudicar al equipo de
trabajo porque se estaria perdiendo energias y fuerza laboral, porque no ayudaria a
obtener los resultados esperados en cada uno de los procesos realizados al interior de la

institucién educativa.
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Por lo anterior, una institucién educativa debe trabajar por brindarles a sus
colaboradores, un ambiente propicio de trabajo, donde se encuentren involucrados los
factores de incidencia que se dan en la distribucion del liderazgo al igual que los
generados por el clima organizacional. Se le debe apostar a los factores mencionados
anteriormente porque pueden afectar a la institucion educativa directa o indirectamente
en el desempefio de los colaboradores, quedando comprometida la planeacidn estratégica
al no alcanzar los objetivos propuestos y al cumplimiento de los presupuestos
proyectados correspondientes a los dos semestres que componen el afo.

De esta forma se busca que los colaboradores comerciales y administrativos de El
Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, se logren consolidar como un cimiento ante
el Sistema Tecnoldgico de Monterrey, y por lo consiguiente logren un acompafiamiento
en general en cuanto a su desempefio y cumplimiento de metas; con la finalidad de
conocer cudles son los factores que llevan a obtener resultados de insatisfaccion y
satisfaccion que involucren directamente el cumplimiento de la mision y vision
institucional, ya sean internos o externos.

Considerando la implementacion de un plan de mejora, se debe contemplar una
planeacidn estratégica que se encuentre alineada a las oportunidades que deben mejorar
los colaboradores comerciales y administrativos en cuanto a la distribucion del liderazgo
al interior de la institucion educativa, porque pueden afectar negativamente a su
desemperio y por ende no llegar al cumplimiento de metasy de esta manera generarse un
malestar en cada uno de los colaboradores al sentir que su trabajo no es el deseado y
esperado por la institucion educativa, puesto que no esta cumpliendo con los objetivos

de su cargo y por ende a la consecucion de los objetivos.
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De igual manera se debe mejorar la calidad de vida de los colaboradores,
incrementando su bienestar personal, haciendo sinergia con el clima organizacional en el
mismo plan de mejora, porque aunque no se considere importante, es un factor que
puede incidir en gran medida en el cumplimiento de las metas, porque donde un
colaborador sienta que no esta siendo valorado su trabajo y que sus oportunidades de
crecimiento al interior de la institucion educativa sean minimas, su desempefio laboral
puede genera un impacto negativo en el cumplimiento de los objetivos y actividades
asignadas.

Todos los factores relacionados con el liderazgo y el clima organizacional, son
medidos en la institucion educativa a través de instrumentos que den a conocer la
evidencia de los temas que se desea abarcar en la investigacion, teniendo como una
proyeccion final conocer tanto las fortalezas y solucionar las oportunidades de mejora en
la institucion educativa, para disefiar e implementar planes adecuados que permitan
contruibuir en el mejoramiento continuo de los procesos que componen la institucion

educativa.

1.5 Delimitacion

El liderazgo influenciado puede mostrar diferentes factores, entre ellos el mas
importante es la influencia que pueden generar los colegas en el ambito profesional,
mostrando un gran movimiento en la comunidad de los colaboradores de la institucion

educativa (Singh, s/f).
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Por tal razdn esta investigacion, tiene como delimitacion un método de caso,
basado en la aplicacion de instrumentos a los colaboradores comerciales y
administrativos del Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin.

Este proyecto de investigacion fue desarrollado a lo largo de un afio, en el cual se
realizo el trabajo de campo que comprende: recoleccion de evidencias, aplicacion de los
instrumentos asignados, anlisis e interpretacion de la informacion, con la finalidad de
realizar los factores de desempefio de los colaboradores comerciales y administrativos a
través de la distribucion del lider 6 lideres y se pueda dar origen a un plan de

mejoramiento de acuedo a los hallazgos encontrado en el trabajo de campo.

1.6 Limitaciones

En el desarrollo de la presente investigacion, se pueden presentar algunas
limitaciones las cuales se mencionan a continuacion:
1) Que se presente rotacion de colaboradores en el transcurso de la investigacion.
2) Aplicacion de instrumentos a profesores de planta.

3) Obtencion de documentacion relacionada con la planeacion estratégica.

1.7 Definicion de términos

1) ITESM: Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey.

2) Tecnoldgico de Monterrey: es un Sistema Universitario mexicano que tiene
como mision formar personas integras, €ticas, con una visién humanistica y competitiva

internacionalmente en su campo profesional.
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3) Sede Medellin: representa al Sistema Tecnoldgico de Monterrey en América
Latina y el Caribe, teniendo presencial en la ciudad de Medellin, Colombia. No es
considerada un Campus, porque su infraestructura no se lo permite, adicional de que no
es permitido legalmente por la legislacion Colombiana y cuenta con alrededor de 15
colaboradores.

4) Oficina de enlace: representa al Sistema Tecnoldgico de Monterrey en varios
paises de Europa y Asia. Se caracteriza al ser una oficina pequefia que cuenta alrededor
con 3 colaboradores.

5) Clima organizacional: es el ambiente laboral generado por las emociones de los
miembros de una institucion educativa, relacionado con la motivacion de los
colaboradores y las condiciones que la institucion brinda para un ambiente adecuado de

trabajo.

De esta manera, investigar sobre el estado actual del liderazgo al interior de las
instituciones educativas y como este puede afectar el clima organizacional y el
cumplimiento de la planeacion estratégica, lo cual implica una exhaustiva revision de
teorias que respalde por medio de argumentos valioso como las instituciones educativas
de orden superior, pueden validar los hallazgos encontrados en la institucion, asi como
en la contribucion de la formulacion de sugerencias para el Tecnoldgico de Monterrey,

Sede Medellin.
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Capitulo I1: Marco tedrico

El marco tedrico de la presente investigacion, facilita elementos indispensables
para la sustentacion de los conceptos relacionados con los temas a desarrollar, realizando
una revision de los conceptos de liderazgo y clima organizacional, ademas de la relacion
existente entre ambos conceptos.

Este capitulo esta dividido en tres partes, donde se explica en las dos primeras el
concepto global de los conceptos y una tercera parte donde se hace una revision a nivel
empirica de la relacién de ambos conceptos.

Las revisiones de las teorias son fundamentadas de acuerdo al desarrollo del
proyecto de investigacion, considerando de esta manera los aspectos importantes e
influyentes en el liderazgo y el clima organizacional al interior de las instituciones

educativas.

2.1 Liderazgo

En este capitulo se explica de forma detallada como el concepto de liderazgo, sus
procesos, implicaciones, desarrollo y aplicacion del mismo al interior de una institucion
educativa. También éste fue analizado desde diferentes teorias que han hecho autores en

lo largo de la historia, asi como se relacionan éstas con la actualidad.
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2.1.1 Historia del liderazgo.

Se pretende explicar la evolucidn que ha tenido el liderazgo al interior de las
organizaciones y como este puede incidir para el cumplimiento de la planeacion
estratégica y posicionamiento en el mercado local, teniendo como referente algunos
autores citados a continuacion.

El lider nace o se hace, es una de las grandes preguntas que se hacen los directivos
hoy en dia, aunque su respuesta es ambigua porque no hay una uniformidad en las
respuestas, muchos de ellos dicen que nacen y otros dicen que se hacen, es por esto que
la formacién académica se volvioé un tema de interés para los profesionales, los cuales
buscan a través de disciplinas y conocimientos fortalecer sus competencias para
convertirse en grandes lideres al interior de la organizacién donde laboral o para la
misma sociedad a la que pertenece, sin embargo otros afirman que es una combinacion
de las dos que naces y se hacen.

Por lo tanto Hiebaum (2009), afirma que el lider se hace a través de la academia,
pues la educacion es la Gnica proteccion con la que cuenta el liderazgo. Este autor centra
su interés en la educacion porque es ésta la que le permite a las personas enriguecer sus
conocimientos, las cuales logran una transformacion en sus vidas, convirtiendose en
unas personas cultas y educadas que le puede permitir en el presente y quizas en un
futuro ser lideres gracias a las competencias que pudieron desarrollar en los estudios
cursados.

A través de la historia se han conocido lideres como personas que han tenido
nuevas visiones, que lucharon por conseguir un futuro mejor, Galiano (2009), cit6

algunos lideres que han marcado historia por su legado;
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a. John F. Kenenedy.

b. Martin L. King.

c. Ernesto Che Guevara
d. Fidel Castro

e. Nelson Mandela

Los lideres mencionados anteriormente se caracterizaron por alcanzar grandes
logros humanos, sacando provecho de necesidades que tuvieron sus seguidores,
sembrando en ellos esperanza en la busqueda de la solucion.

En lo anterior, se puede apreciar el arte aplicado, donde primero el lider se auto
dirige y después dirige a los demas, lo que le llevara a tener una respuesta positiva de
sus simpatizantes, consolidando grandes grupos de seguidores. Por lo dicho
anteriormente, hoy en dia las instituciones educativas buscan conseguir personas lideres
que les facilite el cumplimiento de los objetivos, puesto que gracias a sus competencias
y personalidad pueden influir de una manera mas facil en los demas colaboradores,
donde de manera no tan directa puede lograr que los colaboradores que integran la
institucién educativa trabajen hacia un mismo horizonte.

“El éxito de los lideres a través de los tiempos se ha caracterizado por que éstos
han tenido una personalidad Unica que les permitié convertirse en un ejemplo a seguir
ante la sociedad, a continuacién se mencionan algunos comportamientos que han tenido
estos buenos lideres (Universidad Virtual del Tecnologico de Monterrey, 2012)”.

a. Son personas gque un carisma emotivo, que les permiten tener regularmente
expresiones positivas en publico.

b. Cuentan con una comunicacion positiva ante sus seguidores.
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c. Muestran gestos de cercania y amabilidad con las personas que lo rodean.
d. Son capaces de influir positivamente en los demas, con el objetivo de darle
un buen significado de su existencia, ya sea en el trabajo 6 personalmente.

e. Son personas objetivas en las tomas de decisiones.

Al cumplir con los comportamientos mencionados anteriormente se confirma la
teoria de los autores Zayas y Cabrera (2006), quienes afirman que el liderazgo hace
presencia en toda la humanidad, donde los lideres humanos son personas que cuentan
con una personalidad y caracteristicas fuertes que los hacen ser distintos a las demas
personas, los cuales deben hacer un papel decisivo en una situacion determinada.

Es por esto que gracias a estas personas, se logran movimientos significativos en la
misma humanidad, donde pequefios actos se convierten en grandes ejemplos de
motivacidn para sus seguidores, al sentirse motivados en trabajar para el mismo objetivo

y quizas para en un futuro no muy lejano se pueden convertir también lideres.

2.1.2 Liderazgo desde la administracion.

La gestion del liderazgo trabaja de la mano con la administracion de una
institucion educativa, por lo cual es importante analizar el significado de la
administracién, para estudiar el concepto de gestion del liderazgo.

Perozo (2006), define la administracion como el proceso para proyectar y
sostener un entorno econdémico, donde trabajando en equipo, los colaboradores pueden
cumplir eficientemente con los objetivos propuestos de la organizacidn; es decir que

para que una organizacion logre alcanzar los objetivos requiere del esfuerzo de todos sus
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colaboradores. Es importante reconocer que debe reconocerse el esfuerzo hecho por
cada uno de los colaboradores, sin importar el cargo que desempefie dentro de la
organizacion, porque gracias al desempefio laboral de cada uno, la organizacion puede
cumplir con los objetivos planeados.

La administracion cuenta con procesos que apoya a la sincronizacion del trabajo
en equipo, para ejecutar tareas comunes entre los colaboradores y de esta forma alcanzar
el logro de los objetivos, tanto de las actividades laborales de cada colaborador asi
como el de la organizacion.

Actualmente las organizaciones le estan dando mucha importancia al trabajo en
equipo, porque le permite ser mas eficiente y efectivo en el tiempo para el cumplimiento
y desarrollo de los procesos, ademas que entre los colaboradores mismos, aprenden a
conocer las cualidades y fortalezas, donde en una distribucion de actividades, los roles
asignados son mas acordes a las cualidades, permitiendo desarrollar de una manera mas
rapida las actividades que requiera de un trabajo en equipo.

Por otro lado Ortiz (2009, p. 10), comenta que”la importancia de la
administracion se ve en que esta imparte efectividad a los esfuerzos humanos”,
ayudando a la organizacion a obtener personal capacitado, relaciones humanas,
materiales y tecnologia, donde el mejoramiento continuo se convierte en el objetivo
organizacional.

Dado a lo mencionado anteriormente, es vital para cada organizacién contar con
personal capacitado, donde la misma organizacion debera invertir en la capacidad
inteleptual de los colaboradores més destacados al interior de la misma y de esta forma

pueda llegar al cumplimiento de los objetivos; si una organizacién no ve viable el tema
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de capacitaci6 y decide no hacerlo, puede poner en riesgo el futuro de la organizacién,
porque el comportaiento del mercado cada dia es méas actualizado, donde las
organizaciones deben estar preparadas para responder a las necesidades de la sociedad.

Asi mismo, para lograr el éxito administrativo, debe existir conectividad con el
liderazgo, donde comenta el autor Convey (citado en Ferrer, Clemenza y Romero,
2006) que la teoria del lider se basa en principios, haciendo énfasis que la construccién
de una organizacion se debe basar en principios éticos validos, que permitan un
excelente servicio al cliente, justicia y equidad, en el cual debera asumir a cabalidad sus
roles de lider.

Es muy importante los principios que menciono el autor, la etica, tanto profesional
como personal, porque gracias a ella, todos los procesos y las comunicaciones dadas al
interior de la organizacion, son transparentes, permitiendo tener un horizonte més claro
y permitiendo ser mas objetivos en la toma de decisiones en caso de cometer errores
donde la decision que se tome sea la que mejor le favoresca a la organizacion; en caso
contrario al no ser transparente a través de la etica, se puede dar cierto nimero de
dificultades o incidentes que pueden afectar el desempefio de la organizacién, generando
un desgaste para cada uno de los empleados, porque no tendrian un horizaonte claro y no

estarian trabajando bajo un mismo ideal.
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2.1.3 El liderazgo en una institucién educativa.

Pareja (2009), explica que la relacion que tiene el liderazgo con una institucion
educativa es algo compleja, pudiendo dificultar el vinculo existente en la relacion entre
las teorias e hipotesis, a pesar de las dificultades originadas por la relacion existente, el
liderazgo hace parte del discurso educativo. A través de la historia se puede encontrar
que la figura del liderazgo al interior de las instituciones educativas ha tenido una dificil
evolucion.

Al hablar del lider de una institucion educativa, por iniciativa propia, las personas
creen que es el director, pero de acuerdo a la evolucion que ha tenido este término en el
medio, ya no es necesario que el lider sea el director, pues muchas veces las
instituciones educativas cuentan con directores que no son lideres; por esta transicion
que se ha presentado en las instituciones educativas, se busca hoy en dia hablar del
liderazgo, haciendo énfasis de que esta a cargo de todos los miembros de la institucion
educativa 6 de algunas personas que cuentan con las caracteristicas y competencias para
ser lideres al interior de las misma, donde podrian crear movimientos significativos en
cada uno de los procesos a liderar, logrando al mismo tiempo la consolidacion del
equipo de trabajo; como se menciono anteriormente, puede ser uno o varios, lo
importante es que la figura del lider si exista al interior de una institucion educativa,
porque al no existir esta figura, seria una situacion muy compleja para la misma
institucion educativa, para alcanzar el logro de los objetivos y la obtencion de los
resultados proyectados en la planeacidn estratégica de la institucion.

Las instituciones educativas, se posicionan en el mercado a través del tiempo y de

la experiencia obtenida a lo largo de su propia historia y de los tipos de liderazgo que
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han tenido, los cuales a través de sus experiencias vividas logran diferenciar su estilo de
otras instituciones.

Aungue es importante reconocer que una institucion educativa puede contar uno o
varios lideres por largas décadas y de un momento a otro en un cambio institucional ya
no contar con ninguno Y asi la institucioén educativa cuente con un nombre posicionado
en el mercado, no tiene garantizado su mantenimiento en el mismo, porque cada
organizacion depende de personas lideres para evolucionar en el mercado y asi mismo
ser capaces de responder a las necesidades que solicita la sociedad.

Es por esto que hoy en dia se encuentran en el mercado fracasos de grandes
instituciones educativas donde al no contar con lideres pierden su marca e imagen,
dirigiéndose al fracaso institucional y permitiéndole al mismo tiempo a otras
instituciones surgir en el mercado gracias a personas lideres existentes en su equipo de
colaboradores.

Es posible realizar una fusion sobre ambos conceptos, pues la marca que
representa el lider, necesita que éste sea una persona que proyecte pasion por la
institucion y se encargue por medio de la inspiracién promocionar la institucion en el
mercado (Senge, 2006).

Esto es importante porque las instituciones educativas no solo son encargadas de
generar conocimiento y nuevos modelos tedricos a sus alumnos, sino que antes deben
consolidar a la institucion como un sistema, por lo cual su lider, deberd mostrar interés
en fomentar cambios acordes a las necesidades del mercado, participando en el
crecimiento econdmico del pais, pues son sus egresados las personas iddneas en plasmar

y en ejercer como profesionales la visién internacional de la institucion, porque es ahi
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donde se ve el resultado final de las instituciones educativas que es formar personas
lideres que ayuden en la contribucion de una mejor sociedad.

Paralelo a lo anterior, la institucidn educativa debe darle seguimiento a sus
fortalezas y oportunidades con el objetivo de construir planes de mejora para
incrementar los niveles de calidad de los servicios académicos ofrecidos en el mercado;
esto lo podra alcanzar promoviendo el desarrollo de todos los miembros de la institucion
educativa.

Adicional debe dar seguimiento a las retroalimentaciones halladas por parte de los
colaboradores de la institucion educativa é por personas externas, lo cual le permite
como institucion reinventarse como institucién educativa para ofrecer un mejor servicios
a sus alumnos y asi poder contribuir al crecimiento de la nacion.

Por otra parte encontramos al autor Lorenzo (citado en Hué, Serrano y Bardisa,
2012), quien afirma que los directores ejercen un liderazgo mas orientado a la
supervivencia porque se enfrenta a situaciones adversas con docentes que en algunas
ocasiones tienden a ser agresivos por las circunstancias.

Es por esto que las instituciones educativas deben construir planes estratégicos,
donde brinden a los lideres herramientas que les ayuden a contrarrestar dichas
situaciones. En este caso, si el director no se siente capaz de darle seguimiento o de
tratar este tipo de conductas originarias de sus colaboradores, debe trabajar por
fortalecerlas, porque de alguna manera puede generar impactos negativos al interior de
la insituticon educativa, porque no es visto como el lider que debe ser, fomentando de
algn modo su debilidad, la cual es reconocida por sus colaboradores, siendo asi un

obstaculo para trabajar en la misma linea y bajo los mimso objetivos de la institucion.
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2.1.4 Perspectivas del liderazgo.
Al respecto de los autores Lorenzo, Lorenzo y Pareja, (citados en Pareja, 2009),
expresan que el liderazgo tiene tres perspectivas que se mencionan a continuacion:

a. Laprimera perspectiva son las cualidades del lider como persona. Un lider
bajo esta vision es una persona Unica que cuenta con cualidades y
caracteristicas que las demas personas alrededor no poseen ya sea en el
ambito profesional 6 personal. Estos lideres se caracterizan al tener
conductas mas o menos estables, que les permite consolidarse como
personas ejemplos a seguir por las personas que se encuentran en su
entorno, donde cada una de ellas, se motivaria a ser cada dia mas parecida
a la persona lider, permitiendo ser cada dia mejor persona.

b. Lasegunda, se encarga de mirar las limitaciones de la naturaleza humana,
donde se evidencia si es posible que una persona sea capaz de sacar a flote
una organizacion en general. Las situaciones anteriores, son las
encargadas de hacer al lider al interior de las instituciones educativas, y a
salvo de uno podran existir varias personas con este mismo tipo de postura.
Por lo tanto éste tipo de situaciones muchas veces permiten descubrir
personas lideres que quizas nunca se llegaron a imaginar que lo eran,
porque son situaciones que pueden influir positivamente y que de alguna
manera llevan a la realizacion de grandes retos al interior de las
organizaciones.

c. Por ultimo tenemos a la postura coyuntural, ésta entiende el liderazgo

como un fendmeno que conecta a cada una de las caracteristicas de los
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colaboradores con el ecosistema donde interactian, con el objetivo de
trabajar de la mano los proyectos institucionales; esto es mas conocido
como el trabajo en equipo pero diridido por una persona lider que los

motiva a ser més eficiente y efectivos en el tiempo.

2.1.5 Gestiodn y liderazgo educativo.

Pedraja (2011), afirma que el liderazgo puede ser implementado al interior de
cualquier institucion educativa, sin importar el nivel socio econdmico al que se
pertenezca, de ahi a que muchas instituciones de niveles socioecondémicos bajos
obtengan mejores resultados en sus objetivos, que aquellas instituciones que pertenecen
a un mejor nivel socioeconémico, las cuales pueden ser que no logren sus objetivos
propuestos porgue no cuentan con uno 6 varios lideres al interior de la institucion
educativa.

La diferencia entre las instituciones educativas mencionadas, se concentra en la
calidad de gestion y liderazgo que realice el director al interior de la misma, el cual
adquiere como compromiso sacar a la organizacion adelante por medio de indicadores
de motivacién y capacitacion que arrojen buenos resultados en sus colaboradores y que
le permitan a la institucién educativa posicionarse en el mercado por sus procesos y altos
niveles en sus estandares educativos.

El liderazgo perteneciente a las altas esferas de la direccidn de las instituciones
educativas, debe centrar sus fines en estrategias que generen impacto en la motivacion
de los miembros de la institucion, afirmando que estas deben ser monitoreadas porque

no siempre pueden mejorar en el cumplimiento de la planeacion estratégica de la
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institucion por el autor Barker (citado en Pedraja, 2011). Estas al no ser monitoreadas
como dice el autor, puede perder el cumplimiento de sus objetivos y por ende al no
cumplimiento de la planeacion estratégica.

Con lo dicho anteriormente, se puede apreciar que la figura del lider requiere
caracteristicas puntuales que lo hagan capaz de liderar a toda una comunidad educativa,
considerando tanto a sus colaboradores, alumnos y la comunidad de personas que se
encuentran en su entorno, donde al tener propuestas innovadores, permite dar respuestas
de calidad para alcanzar logros importantes en la calidad del servicios que ofrecen, asi
todos los colaboradores trabajaran hacia un mismo objetivo y ayudaran a construir los
retos institucionales, plasmados en la mision y vision institucional.

De esta manera Rodriguez (2011), expresa que para una institucion educativa
pueda cumplir con los desafios adquiridos en la planeacién estratégica, debera existir
cierto grado de afinidad con la sociedad a la cual pretende llegar con sus servicios
académicos, permitiéndoles conocer sus valores y principios institucionales. En este
sentido el lider debera realizar de una forma adecuada la gestion del liderazgo con la
finalidad de generar procesos adecuados al interior de la institucion educativa que les
permita sobresalir en la comunidad a la cual pertenecen.

En una institucién educativa, los procesos internos, son los que generan gran
impacto para la consecucién de los objetivos institucionales, por ende cada institucion
cuenta con un sinnimero de procesos Unicos con los cuales crean valor a los servicios

académicos ofrecidos, y asi poder dar satisfaccion a sus clientes (Valenzuela, 2004).
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2.1.6 Liderazgo directivo y sus modos de ejercer.

El liderazgo es un concepto amplio en la literatura a través de los tiempos, pues
algunos autores lo exponen de acuerdo a su funcion, ejecucion y desarrollo entre otros,
por esto se aborda a continuacion los tipos de liderazgo que explican los autores L6pez,
Alvarez, y Hué (2010):

a. Centrado en principios.
Este liderazgo se caracteriza porque es guiado por principios basicos que
son la direccion de todas las actuaciones. Se preocupa por aplicarlo desde
el legitimo humanismo.

b. Transcultural.
Este lider debe estar preparado para trabajar con personas de diferentes
culturas en una misma organizacion.

c. Global.
Estos lideres deben trabajar bajo contextos multiculturales, lo cual los
llevara a desarrollar ese tipo de competencias y habilidades.

d. Estratégico.
Da un adecuado acompafiamiento a la organizacion en cuanto como deben
afrontar situaciones adversas provenientes de los tiempos cambiantes.

e. Visionario.
Se encarga de desarrollar su propia vision de la institucién educativa.

f. Etico.
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Este lider debe poseer valores que le permitan la confrontacion ante
situaciones adversas al interior de la institucion educativa, como lo son la
cooperacion y justicia.

g. Liderazgo estratégico.

Consiste en tener autoridad directa ante los miembros de las comunidades

educativas, tanto en la comunicacién como en la consecucion de las

estrategias.

Existen infinidades respuestas sobre el concepto del liderazgo, pero existe cierta
conectividad entre ellas, porque siempre se busca hallar una persona con ciertas
caracteristicas que le permitan a la organizacion para la cual trabaja cumplir con los
retos que tienen proyectados, entre los mas destacados se encuentran los mencionados a
continuacion por Universidad Virtual del Tecnoldgico de Monterrey (2012):

a. Tener la capacidad de desarrollar ideas innovadoras que permitan el
cumplimiento de la vision. Ademas que logre el seguimiento de los
colaborades que integran la institucion educativa, porque al no contar
con ellos, asi las ideas sean muy innovadores, es dificil que se de el
cumplimiento de la planeacion estratégica.

b. Para el desarrollo de las ideas innovadoras deberéa regirse por los
valores institucionales, asi existira congruencia entre los valores del
lider y los institucionales. Es de vital importancia que se de el respeto
por los valores instituciones, porque de algin modo se esta respetando

la cultura institucional.
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c. Contar con la competencia de influenciar a los miembros de la
comunidad, convirtiéndose en un ejemplo a seguir por sus acciones.

d. Ser capaz de tomar decisiones frente a situaciones adversas que este
viviendo la organizacién, pero que de alguna manera se esfuerce por
proteger a toda la comunidad que depende de €l como lider, en este
caso puntual, estarian involucrados, los alumnos, profesores, personal

administrativo y la comunidad que rodea la insituticién educativa.

2.1.7 Dimensiones del liderazgo.
“El liderazgo se evalua bajo diversas dimensiones, las cuales se explican a
continuacion por los autores Chamorro, Fernandez y Diaz, (2008)”.
a. Transformacional.
Este se divide en las siguientes dimensiones
e Carisma.

Es la capacidad que posee el lider 6 director para motivar a sus
colaboradores para realizar las actividades de su cargo, ésta
también hace referencia al respeto que éste se debe ganar ante la
comunidad educativa que tiene a su cargo, de no existir respeto
al lider por parte de los colaboradors, es més dificil para el lider
contar con seguidores, lo cual podria afectar de manera directa
al no cumplimiento de los objetivos y por ende al no

cumplimiento de la planeacion estratégica.
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e Consideracion individual.
Este lider debe considerar que cada uno de los colaboradores
puede sufrir inconvenientes en la realizacion de las actividades,
por tal razon deberd prestar un acompafiamiento personalizado,
brindando de esta manera un entrenamiento efectivo, pues se
basa en dar y recibir retroalimentacion de los acompafiamientos
brindados. Es inportante que este acompafiamiento siempres se
de, no necesariamente a todos los colaboradores que hacen parte
del equipo de trabajo sino a aquellos que mas lo necesiten,
siempre van exisitr colaboradores més vulnerables 6
emocionales que se pueden afectar su trabajo por situaciones
personales o laborales que afecten su vida; mientras que otros
colaboradores pueden ser mas estables emocionalmente,
mostrando un equilibrio propio entre su vida personal y laboral.

e Estimulacion intelectual.
El lider brinda capacitacion técnica a todos los colaboradores,
con la finalidad de que éstos sean capaces de alcanzar los
objetivos organizacionales. Este tipo de capacitaciones se
deben dar a diario al interior de toda insitucion educativa,
porque no todas las actividades son conocidas por los

colaboradores, por ende dicha capacitacion ayuda a optimizar
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esfuerzos en los procesos, donde la institucién educativa es la
mas beneficiada, al contar con procesos bien ejetutados.
Inspiracion.

El lider, para lograr el involucramiento de los colaboradores con
la vision de la organizacidn, muestra una actitud optimista con
ellos. El ser un lider optimista, puede conseguir de una manera
mas rapida el seguimiento de todos los colaboradores, porque
les permite ver las dimensiones de la realidad desde otro modo
de ver las cosas, facilitando la ejecucion de las actividades
laborales.

Tolerancia psicologica.

Maneja las situaciones adversas que se puedan presentar al
interior de la organizacién con humor. La psicoogia puede jugar
un papel importante en cada uno de los colaboradores, porque
las personas son emocionales y al ser el lider capaz de manejar
esas emocionalidades, puede lograr construir un equipo de
colaboradores efectivos y eficientes en el tiempo.

Liderazgo hacia arriba.

Este lider esta de la misma parte de los colaboradores,
encargandose de defender sus ideas, opiniones ante las
directivas involucradas. Un lider trabajando bajo la misma linea

de los colaboradores, siempre podra contar con el apoyo
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incondicional de los colaboradores, porque estos al sentirsen
respaldados, tambien se encargan de respaldar a su lider,
cuando lo necesite.
b. Instruccional.
Este se divide en las siguientes dimensiones.
e Definicion de la misién de la escuela.
El lider construye la vision de la institucion, definiendo metas y
acciones que ayuden a su cumplimiento.
e Clima de aprendizaje.
Es el encargado de facilitar un clima de aprendizaje organizado
para gestar una cultura organizacional, basada en valores de
participacion y colaboracion.
e Visibilidad.
Debe mantener activa las relaciones interpersonales con los
alumnos y docentes, para dar seguimiento personalizado a sus
inquietudes manifestadas.
c. Transaccional.

Para dar realizacion a este estilo de liderazgo, el lider de la organizacién
tiene como referencia en su trabajo los valores de responsabilidad y honestidad,
con la finalidad de dejar claros los objetivos de cada colaborador. Lo componen
las siguientes dimensiones:

e Direccion por excepcion.
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Da seguimiento al desempefio de los docentes y deja que
trabajen libremente, solo interviene cuando lo considera
necesario. Es importante que el lider tenga todas las situaciones
bajo control para evitar que situaciones adversas se le lleguen a
salir de control y pueda generarse un malestar en el clima
organizacional de la insitutucion educativa.

Direccidn por contingencia.

El lider crea una relacion de incentivos para el ascenso de sus
colaboradores, el mas conocido es el aumento de sueldos y

ascenso al area administrativa.

d. No liderazgo.

“En esta forma, se visualiza la no participacion de lider en las actividades

programadas en la institucion educativa asi como en la toma de decisiones,

dejando al descubierto la falta de compromiso que tiene con la institucion y sus

colaboradores. Lo comprende la siguiente dimension”.

Dejar hacer.

Se caracteriza por abandonar a sus colaboradores, es decir, no
guiandolos en su consecucién de objetivos y metas. De alguna
forma este tipo de liderazgo puede afectar la operacion de la
insitucion educativa, dirigiendola al fracaso institucional porque

al no cumplir con los colaboradores con los objetivos de sus
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areas, la institucion educativa tampoco llegaria al cumplimiento

de los objetivos institucionales.

2.2 Clima organizacional.

El clima organizacional es un concepto que se estudio en el presente capitulo,
construyendo una sintesis desde diferentes perspectivas, por tal razon se citaran autores
que lo han analizado.

Para garantizar que el clima organizacional tenga éxito en una institucion
educativa, ésta debe contar con credibilidad en los procesos, lo cual se ve plasmado en el
resultado de sus servicios ofrecidos, la institucion debe esforzarse por darle continuidad,
para permitir alcanzar posicionamiento en el sector (Rivas, 2009).

En la administracion de una institucion educativa, se esta considerando como
referente en los procesos internos, la administracion de los recursos humanos, el cual
tiene ligado en sus subprocesos el clima organizacional, por consiguiente este ya sera
considerado como una actividad indispensable donde la administracion tendra el
compromiso de monitorear constantemente a los colaboradores para sacar las respectivas
mediciones y asi poder realizar los cambios necesarios para un buen desarrollo de la
organizacion.

De acuerdo a los cambios que presenta hoy en dia el mundo, las organizaciones se
ven en la obligacion de evolucionar los procesos que ejecutan en su dia a dia, con el
objetivo de asegurar su sostenibilidad en la economia, es por esto que el director del

Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, debe trabajar las cualidades que se
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mencionan a continuacion dadas por el autor Isaacs (2004), las cuales tienen mucha
relevancia para lograr un ambiente armdnico y deseable para trabajar, contribuyendo
para el bienestar laboral y personal de los colaboradores y para la institucion educativa.

Fortaleza.

El director de la institucion educativa debe esforzarse para actuar bien, es decir,
desemperiarse en todos los aspectos correctamente con la finalidad de guiarlo a buscar la
verdad en todos los procesos, permitiendo el desarrollo de sus cualidades y sus
competencias para que al mismo tiempo aproveche todos los talentos que posee con el
objetivo de evitar la mediocridad laboral.

Responsabilidad.

Al aceptar la responsabilidad, el director debe trabajar por el bien de la institucion
educativa, comprometiéndose al cumplimiento de la misidn y vision institucional, sin
embargo la responsabilidad también va de la mano con la toma de decisiones en la cual
deberd asumir lo positivo 6 negativo.

La responsabilidad también se encargara de guiar al Director en seleccionar
actividades que generen valor agregado a la institucion educativa, atribuyendo trabajo
humano hacia los colaboradores para laborar sincronizados hacia un mismo objetivo.

Sencillez.

Es importante resaltar esta cualidad porque le permitira al director a entablar
relaciones interpersonales tanto al interior del Tecnolégico de Monterrey, Sede Medellin
como con sus clientes, destacandose por ser una persona auténtica con naturalidad, lo
cual se vera reflejado al evitar el ego y la tendencia al dominio.

En el habla.

44



El director debe cuidar lo que habla en publico debiendo proyectar seguridad,
credibilidad y dominio del tema. Debera poner cuidado al citar autores, lugares
visitados, para identificarse con el pubico sin necesidad de atribuir éxitos y excelencias
que Nno posee.

En el actuar.

Las acciones del director deben ir en congruencia de lo que dice y de lo que hace
para fomentar a que el equipo de trabajo labore siguiendo la misma linea. De esta
forma, los resultados obtenidos seran consecuencia de las responsabilidades y
actividades que asigne el director para contribuir al buen desarrollo de la institucion
educativa.

En el vestir.

Por las responsabilidades que debe cumplir el director del Tecnolégico de
Monterrey, Sede Medellin, debe estar respaldado con una impecable presentacion, lo
cual favorecera la comunicacién no verbal con los clientes, alumnos y colaboradores, al
mostrar su porte y elegancia profesional debido a que la imagen es primordial para
vender un intangible como es la educacién.

Cordialidad.

Entendiendo las responsabilidades y compromisos laborales que debe cumplir el
director de una institucion educativa, debera fomentar las relaciones personales al
interior de la organizacion con sus colaboradores, lo cual permitira acompafiamiento y
formacidn hacia ellos en cuanto a sus actividades se refieren.

Se debe evitar tener un director independiente que considere que no necesita

aprender de su entorno y por ende realizar mejoras para la institucion educativa;
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evidenciandose desinterés y poca preocupacion por el equipo de trabajo y silencios que
desmejoran el clima organizacional.

Optimismo.

Esta cualidad que debe acompanar el director es relevante porque le permite
descubrir la parte positiva de los colaboradores y de situaciones adversas que se
presentan en el dia a dia, aprovechandolas de este modo al maximo y sacando el mejor
provecho.

Sin embargo, el director optimista también podra descubrir oportunidades
personales debiendo darle un manejo directivo, donde se muestre con buen sentido del
humor para resolver situaciones dificiles sin afectar el trabajo en equipo y el clima
organizacional de la institucion educativa.

Para un buen resultado, es necesario que estas cualidades no sélo las posea el
director de la institucion sino que también todos los integrantes del equipo de la
institucion educativa. Cabe mencionar que los colaboradores son el activo de la
institucion porque gracias a ellos se atribuye los resultados de su trabajo conjuntamente
con el acompafiamiento del director.

El clima organizacional permitird conocer las fortalezas y oportunidades en las
cuales se debe mejorar para construir planes de mejora que le permita a la organizacién
reinventarse en la economia y comportarse como un sistema.

De acuerdo a lo anterior, se entiende que las instituciones educativas deben
comportarse como un sistema, el cual se dividira en dos subsistemas, el interno mas

conocido como los colaboradores y el externo méas conocido como los clientes y el
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mercado, en este puntualmente esta dirigido todos los esfuerzos de la institucion
educativa.

El compromiso que adquiere la institucion educativa es generar la sinergia entre
ambos subsistemas y mostrasen como un sistema consolidado que le permita a la

institucion educativa sobre llevar los cambios a los cuales se enfrenta dia a dia.

2.2.1 Historia del clima organizacional.

Se pretende explicar desde diferentes angulos, la evolucidn que ha tenido el clima
organizacional al interior de las organizaciones, teniendo como referente algunos autores
citados a continuacion.

Cuando una institucion educativa se enfrenta a realizar cambios al interior, debera
considerar tanto los cambios tecnolégicos como en la direccion y por ende en el capital
humano. Estos cambios los contempla el clima organizacional, el cual es considerado
como uno de los métodos principales para ayudar a las instituciones a realizar cambios
exigidos por su entorno interno y externo.

Bennis (citado en VVazquez, 2006) comenta que el desarrollo organizacional, lo
comprenden tres etapas:

a. Inicia con la hipdtesis del cambio que deben enfrentar las
instituciones en la adaptacion para construir nuevos modelos
organizacionales.

b. La organizacion debe permanecer en constantes cambios.

c. Por parte de los colaboradores debe existir conciencia social.
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Kolb, (citado en Vasquez, 2006, p. 117) define al clima organizacional como “el
resumen del patron de expectativas y valores de incentivo que existen en un medio
organizacional dado”. Lo anterior se puede interpretar como la motivacion que reciben
los colaboradores por parte de la organizacion reflejado en los resultados obtenidos por
ella.

Por su parte Davis (citado en Vasquez, 2006, p. 117), define el clima
organizacional como “el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo los
empleados de alguna compafiia”. Esta definicion estd mas orientada al entorno en que
los trabajadores interacttan en las diferentes &reas que forman a la institucion.

Otros autores que han definido el clima organizacional son Katz y Kahn (citado
en Vasquez, 2006, p. 117), quienes mencionan que “refleja la historia de las luchas
internas y externas, los tipos de gente que la organizacion atrae; propios procesos
laborales y su planta fisica, las formas de comunicacion y como ejerce la autoridad
dentro del sistema”. Esta definicion es mas completa porque integra conceptos que
conforman la institucién tanto de forma intangible como tangible.

Analizando los autores citados, permiten concluir que el clima organizacional
retne las aptitudes, actitudes, comportamientos y creencias de los colaboradores, los
cuales se ven reflejados en los valores de la organizacion.

De igual forma también es importante la interaccion entre los colaboradores al
trabajar en equipos porque van generando sentido de pertenecia en todos los procesos, lo
cual conlleva a tener significados relevantes en las relaciones interpersonales de los

colaboradores.
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En este orden de ideas, el clima organizacional dentro de las instituciones
educativas es considerado por Hernandez (citado en Vasquez, 2006, p. 118), como “la
influencia que tienen los elementos estructurales sobre el clima y como éste influye en
los elementos subjetivos de la organizacion”. De acuerdo a esta teoria se deben
considerar los elementos objetivos y subjetivos donde el clima organizacional se
encuentra en medio de ambos, con la finalidad de que interactien y puedan convertirlos
en procesos dinamicos y con proyeccion.

Como elementos objetivos se encuentran la comunicacion, el liderazgo, toma de
decisiones y trabajo en equipo; y como elementos subjetivos se mencionan la
responsabilidad, conflicto, participacion del colaborador y motivacion.

Por lo tanto, los elementos objetivos y subjetivos que acomparian a los
colaboradores, definen sus comportamientos al interior de la institucion los cuales son
los resultados de las relaciones interpersonales del trabajo en equipo, lo cual se ve
consolidado en el sistema como modelos de trabajo. Es clave que estos
comportamientos sean observados y estudiados por la institucion, y mirar en qué forma
los pueden corregir para que estos no afecten el clima organizacional.

Haciendo un recuento de la historia del clima organizacional, se puede apreciar
que son varios los factores que pueden intervenir en su construccion y su consolidacion
al interior de una institucién educativa; donde las personas responsables de administrarlo
deben tener conciencia de como los colaboradores perciben la motivacidn laboral, lo
cual se ve reflejado en su comportamiento y en el logro de sus objetivos, de acuerdo al

autor Brunet, (citado en Vasquez, 2006, p. 119).
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La institucidn educativa debe tener presente que debe someter a sus colaboradores
a realizar cambios en sus comportamientos para su beneficio y de la institucion, donde
el trabajador podra manifestar dos comportamientos, el primero sera adaptarse a los
cambios de formacidn y el segundo seria no poderse adaptar al cambio. Este Gltimo
puede ser contraproducente para la institucion porque no alcanzaria los resultados de los
objetivos esperados de su cargo.

Varios componentes hacen parte del clima organizacional, donde los
colaboradores como figuras claves en el proceso, tienen la oportunidad de tener
interaccién con los demas miembros de la institucion educativa; dando origen a la vida
de la institucion, la cual se puede ver favorecida por los comportamientos positivos de
los miembros 6 desfavorecida al verse afectada por las interacciones negativas de los
mismo colaboradores.

De esta manera, el clima organizacional, demuestra que puede ser intervenido por
varios factores, por tal razén los colaboradores deberdn tener compromiso institucional
el cual abarcara su vida personal y laboral, pues de ellos dependen que la institucion
educativa pueda alcanzar los logros proyectados dentro de la planeacion estratégica.

El clima organizacional se tiene presente al interior de una institucion educativa, al
ser una variable estratégica en las &reas administrativas 6 de recursos humanos, las
cuales deben considerar los valores, compromisos y creencias relacionadas con los
objetivos, porque de esto depende el adecuado funcionamiento institucional de la
institucion educativa para garantizar el cumplimiento de metas, donde se veran

reflejadas los esfuerzos realizados por los miembros de la comunidad educativa, al
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existir una conectividad entre las metas personales de los individuos con las metas

institucionales.

2.2.2 Perspectivas del clima organizacional.

En este apartado se explica el clima organizacional desde una mirada integral, en
la cual entra en contacto, la institucion educativa, los colaboradores y los directivos,
puesto que la institucién educativa pertenece a todas aquellas que la conforman.

Analizando la teoria (Badillo y Asencio, 2009), el clima organizacional desde una
perspectiva general comprende la competitividad, las aperturas econdémicas y la
globalizacion que son fendmenos que las organizaciones hoy en dia deben enfrentar,
volcando a la organizacion a ser mas competitiva con la finalidad de ser un ente
econdmico exitoso. La persona que esta a cargo de los fendmenos mencionados es el
lider, mas conocido como el director, pues es él, quien realiza los mayores esfuerzos
para lograr la eficiencia y productividad.

Por otro lado Marin (2009) contempla al clima organizacional bajo tres
perspectivas que se mencionan a continuacion:

a. Subjetiva:
Es donde se ven reflejados los procesos donde los colaboradores de una
organizacion comparten sus experiencias vividas al interior de la misma.

b. Objetiva:

51



Esta pertenece a la organizacidn porque es donde estan representadas las
descripciones de los colaboradores sobre el lineamiento estratégico de la
organizacion.

c. Interaccién:

Se da cuando existe sinergia entre las perspectivas subjetiva y objetiva.

Isaacs (2004) se refiere al clima organizacional como la cultura que deben
aprender los colaboradores al pensar, decidir, sentir y actuar, lo cual les ayudara a tener
una mejor percepcion del futuro y al saber enfrentarse a los problemas que se presentan
en el dia a dia. Adicionalmente, los colaboradores son intervenidos por reglas
culturales, valores, y creencias porque influyen en su comportamiento como lo atribuible
al clima organizacional (Contreras, Diaz y Hernandez, 2012).

Uno de los factores claves que se tuvieron en cuenta en esta investigacion es la
motivacidn, la cual hace parte del clima organizacional al incidir en el desempefio de los
colaboradores. A continuacién se mencionan los elementos establecidos por David
(2004), donde hace énfasis al cumplimiento de los objetivos de los colaboradores, los
cuales estan disefiados de acuerdo al area y experiencia con el propoésito de que la
motivacion cumpla con alto potencial que logre una exigencia al colaborador en el
cumplimiento de sus labores.

a. La competencia técnica.
En este elemento se debe identificar cuales son las fortalezas y

oportunidades con las que cuentan los colaboradores, con el objetivo de
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desarrollar las competencias necesarias por medio de capacitaciones, de
esta manera se estaria motivando al colaborador de una forma indirecta.

b. Variedad.
En el disefio de las funciones de cada colaborador se debe buscar que
siempre exista diversidad, para evitar la monotonia, lo cual incide
directamente en un bajo desempefio laboral.

c. Conocer resultados.
La parte directiva de la institucion se debe esforzar en crear medios que
les permita conocer los resultados obtenidos de las actividades
desarrolladas, de este modo el colaborador se sentira motivado porque
se estara midiendo todo su desempefio laboral.

d. Influir en las personas.
Muchas investigaciones han arrojado como resultado que los empleos
mas motivadores son los aquellos donde los colaboradores influyen
directamente en otros colaboradores.

e. Disponer de retos 6ptimos.
Se busca que cada colaborador tenga un acompariamiento
personalizado por parte del director para invitarlo a participar en
proyectos futuros, con el objetivo de ir descubriendo competencias en
él.

f. Autonomia.
La parte directiva de la institucion educativa debe capacitar a los

colaboradores con el objeto de que se conviertan en personas
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independientes que puedan realizar sus actividades con su propio
estilo, este elemento influye mucho en la motivacion de los
colaboradores.

g. Participar en la confeccion de proyectos de mejora.
Para el desarrollo de este elemento es clave que los colaboradores
hayan participado en la toma de decisiones en la realizacion de planes
de mejora al interior de la institucion, en caso de no haber participado,
lo deben incluir en su plan de carrera.

h. La motivacion en relacién con los demas.
Un buen clima organizacional permite una adecuada comunicacion con
los colaboradores, donde debera existir el respeto mutuo y donde el
equipo de trabajo buscara actuar en beneficio para la institucion
educativa.

Resumiendo lo anterior, el clima organizacional se define como las experiencias
vividas al interior de la institucion educativa por parte de la comunidad educativa en un
mismo ambiente laboral propicio para encaminarse a cumplir con la mision, vision y
objetivos institucionales.

De acuerdo a la importancia que tiene el clima organizacional al interior de las
instituciones educativas, debe estudiarse con el objetivo de contribuir de una manera
formal a los colaboradores, los cuales estan orientados con la planeacion estratégica de

la organizacion.
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2.2.3 Componentes del clima organizacional.

Se pretende analizar los componentes que hacen parte del clima organizacional,
con la finalidad de analizar los comportamientos que interfieren en el desarrollo de la
institucion educativa y la manera en que los colaboradores hacen parte de él a través de
sus acciones, actitudes, interaccion y cumplimiento de la misién y vision institucional.

En este punto de ideas es importante realizar un diagndstico de lo que caracteriza
el clima organizacional para identificar si estas estan alineadas con las metas de la
organizacion y si estas son reconocidas por los colaboradores, en caso de que no exista
la alineacidn entre colaboradores y organizacion, se deberan generar estrategias que
permitan mejorar su desenvolvimiento (Perozo, 2006).

Asi se podré identificar qué tipo de instrumentos se aplicarén, si la institucion
educativa es la responsable en el disefio de los mismos o si es un proveedor externo
quien facilitara el servicio como la aplicacion, tabulacion y obtencion de resultados.

Sin embargo, también se evaluara si la institucién educativa brinda
retroalimentacion a los resultados obtenidos, creando planes de mejora que faciliten el
optimo desempefio laboral de los colaboradores.

El principal componente del clima organizacional es hallar el equilibrio
organizacional el cual es citado por Mazerosky (2009) quien define como los resultados
de los procesos, donde los colaboradores interactan para dar soluciones a los problemas
por medio de toma de decisiones, dejandose llevar por los valores, reglas y principios

organizacionales.
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Los resultados de un adecuado clima organizacional se ven reflejados en el
equilibrio organizacional, el cual da origen al respeto e igualdad para todos los
colaboradores de la organizacion.

Por otra parte, una adecuada gestién de comunicacion por parte del directivo hacia
sus colaboradores, podré ser un detonante del equilibrio organizacional al permitir que
los subalternos tengan claro cuéles son sus roles y responsabilidades, llevandolos a

crear un disefio de trabajo flexible (Sayago, 2009).

2.2.4 Dimensiones de clima organizacional.

En una institucién educativa, el clima organizacional podra contar con
dimensiones que hacen parte del desarrollo de los constructos al interior de la
organizacion, por medio de las experiencias vividas por parte de los colaboradores, por
esto dada la importancia de dar continuidad a las experiencias mas significativas vividas
en la institucion educativa.

Lo anterior se fundamenta en lo que expresa Ekvall (2003), definiendo que cada
colaborador interpreta el clima organizacional de acuerdo a sus percepciones de las
experiencias vividas.

Por medio del clima organizacional se puede visualizar a la institucion educativa
como un sistema, el cual esté constituido por los miembros de los diversos equipos de
trabajo, gracias a ellos la organizacion logra alcanzar el cumplimiento de metas y
objetivos, esto hace que la organizacion considere a los colaboradores como activos
fijos, porque de ellos depende la proyeccion y crecimiento economico de la institucion

en el mercado.

56



Los colaboradores, al sentirse que hacen parte de la familia institucional, generan
vinculos afectuosos que permiten construir un plan de vida y carrera acorde a los
lineamientos de la planeacidn estratégica de la institucion, desarrollando por altimo un
sentido de pertenencia con todo lo relacionado a la institucion.

Los colaboradores en las instituciones educativas, implementan subsistemas
mencionados anteriormente a través de la socializacion con los demés colaboradores;
por consiguiente se confirma la importancia de analizar el clima organizacional,
estudiando las posturas, proyecciones de cada uno de ellos, y si se da una adecuada
comunicacion en los procesos, lo cual estara registrado en las vivencias que se dan a
diario en la organizacion.

Segun Jorge (2009), resalta que los cambios que genera el clima organizacional
podra repercutir en generar inseguridad, incertidumbre y hasta sensaciones de amenaza,
al no tener el colaborador la actitud para familiarizarse con los objetivos y metas de la
institucion; lo que provoca un choque con el clima organizacional, al generar
confrontaciones internas 6 por el contrario, si la institucion educativa no ofrece el
adecuado clima organizacional a sus colaboradores, puede verse reflejado en los

resultados en el cumplimiento de metas y objetivos.

2.3 Relacion entre el concepto de liderazgo y clima organizacional.
La relacién entre los conceptos de liderazgo y clima organizacional, esta vinculada

con el cumplimiento de metas y objetivos de las organizaciones, donde las actitudes y
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aptitudes propias de los colaboradores que conforman la institucion educativa, permiten
el desarrollo econémico de la institucion educativa en el mercado para la cual existe.

Por lo anterior, el clima organizacional logra influir en el desempefio laboral de los
colaboradores, partiendo desde la formacion que le ha dado la organizacion por medio
de motivaciones laborales (aumento de sueldos, ascensos, auspicio de estudio de
posgrados), donde es necesario respaldar dicha informacion con autores que han
estudiado la complejidad de estos dos temas.

Palma (2009) explica que el clima organizacional y la motivacion son indicadores
pertenecientes al funcionamiento psicoldgico del area de recursos humanos de una
organizacion, donde destacan que la sinergia entre ellas permite un éptimo
funcionamiento en el desempefio laboral. En caso de que no exista el area de recursos
humanos al interior de una insitucion educativa es fundamental que otra area trabaje los
indicadores; en algunas instituciones educativas las superviza la direccion administrativa
la cual es la encargada de velar por los derechos y deberes de los colaboradores que
conforman la institucion educativa.

Por esto las personas responsables de disefiar los modelos de evaluacion que se
aplicarian para evaluar el clima organizacional al interior de la institucion educativa,
deben considerar cuales son los comportamientos detectados en los colaboradores, con
el objetivo de que el disefio del instrumento a aplicar cuente una amplia cobertura que le
permita a la institucion educativa detectar a través de los resultados cuales son las areas
que requieren un plan de mejora y asi poderle ofrecer retroalimentacion a las personas
encargadas; fuera de trabajar en las areas de oportunidad halladas en el trabajo de

campo, porque al no ser trabajadas y al no darsele seguimiento se puede convertir en un
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cuello de botella que puede incidir negativamente en el clima organizacional de la
institucion educativa.

Es aqui donde entra a tener presencia la figura del lider de la institucion educativa
mas conocido jerarquicamente como el director general, el cual debe con ayuda del area
administrativa, disefiar un plan de vida y carrera a cada uno de los colaboradores, con la
finalidad de mejorar el desempefio laboral para cumplir las metas institucionales.

El lider debe ir de la mano con todos los colaboradores, ayudandoles a
perfeccionar sus competencias y crear su identidad profesional. Al no existir un plan de
carrera para cada uno de los colaboradores, se puede dar la desmotivacion, viéndose
perjudicada la institucién educativa, porque sus colaboradores ya no trabajarian con los
mismos esfuerzos y dedicacion, al sentir que su trabajo no es valorado y que su
presencia en la institucion educativa no es de vital importancia a como el como
colaborador puede creer.

Para que una institucién educativa, sea eficiente y efectiva en el tiempo, debera
estar a cargo de un buen lider, segun Pacheco (2006), el cual debe contar con el arte de
saber influenciar en las personas para gque trabajen con entusiasmo para conseguir el
logro de los objetivos donde se beneficia la organizacion y el colaborador.

Para dar continuidad con este legado, debera contar con su propio estilo de
direccion que favorezca a la institucion educativa en sus dos ambientes (interno y
externo). El ambiente interno, cuenta con los colaboradores que integran el equipo de
trabajo y que de algin modo son los que trabajan para dar cumplimiento a la planeacién
estratégica, es alli donde los trabajadores deben gozar de un buen lider y de un buen

clima organizacional que les permita en su vida profesional diaria cumplir con las metas
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a las que le han asignado y que le ayudaran a la institucion educativa a través de su
cumplimiento cumplir con su planeacién estratégica. Por otra parte en el ambiente
externo se encuentra los alumnos y la comunidad que rodea su entorno, quizas es el
ambiente mas importante para el cual debe trabajar el lider y todo el grupo de
colaboradores que lo respaldan, porque al cumplir con las expectativas del mercado, vy al
brindar un excelente servicio académico y un alto nivel de educacién, su
posicionamiento en el mercado cada vez sera mas fuerte y por ende el crecimiento de la
institucion educativo es el adecuado y el acorde a lo proyectado dentro de la planeacion
estratégica.

En esta investigacion, se analiza el ambiente interno el cual esté relacionado
directamente con los colaboradores, donde se logra tener una sinergia entre el trabajo
directivo y de subalternos, el cual se debe fundamentar con una adecuada comunicacién
y un buen manejo de las relaciones interpersonales.

Al darse esta relacion, entre director y colaborador permite tener un clima
organizacional adecuado para la institucion educativa, el cual afecta directamente el
cumplimiento de metas de la organizacion.

Para darse lo anterior, el Director debera contar tres habilidades administrativas,
las cuales cita Aburto y Bonales, (2011):

a. Habilidades técnicas.
Es el conocimiento y competencias adquiridas en un area
especializada. El lider debe esforzarse por mantener sus
habilidades técnicas actualizadas, las cuales por medio de la

realizacion de cursos de actualizacion, seminarios 6 diplomados, le
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permiten fortalecer sus competencias y por ende ser capaz de
enfrentar los retos a los que se encuentran expuestas las
instituciones educativas hoy en dia.

b. Habilidades de trato personal.
Es la capacidad de trabajar en equipo y con grupos de personal
alternas de la organizacion. El trato debe ser lo mas humano
posible, donde los colaboradores no sientan que le son regafiados o
ultrajados por los errores cometidos. El lider, debe esforzarse por
brindarle a lo colaboradores retroalimentaciones valiosas que le
permitan al colaborador crecer en el ambito personal y profesional y
que de alguna manera le facilite obtener la perfeccién en la
ejecucion de cada una de las actividades y procesos que dependen
de el, al interior de la institucion educativa.

c. Habilidades conceptuales.
Son aquellas que le permiten que el director sea capaz de pensar y

conceptualizar situaciones adversas en su agenda laboral.

Al igual que los factores que se listan a continuacién Isaacs (2004):

a. Ser una persona proactiva con una alta participacion en todos los
proyectos de la institucion educativa, esto lo puede lograr con la ayuda
de los colaboradores, los cuales tendran mayor beneficio al recibir
ayuda en la consecucién del desarrollo de los proyectos. En este factor

se puede dar el gana/gana, donde gana la instituciéon al cumplir con lo

61



planeado y donde gana el colaborador al ejecutar una actividad 6
proceso exitosamente, que le permitira como profesional ampliar su
curriculum y potencializar sus competencias y conocimientos.

Dar seguimiento a las actividades que deben realizar sus colaboradores,
en el cual los debera formar para que los resultados de estos sean los
idéneos, asi mismo deberd mantener una adecuada comunicacion con el
equipo de trabajo. Es clave que la comunicacion sea muy transparente
para evitar quiebres en la comunicacion que de alguna manera puede
afectar negativamente los procesos a realizar al interior de la institucion
educativa.

El lider debera confiar en su equipo de colaboradores en el desarrollo
de proyectos. El beneficio se da en los dos sentidos, primero el lider
asumiria menos tareas para poder trabajar en otros proyectos y tener un
menor desgaste en el acompafiamiento, y segundo los colaboradores
desarrollarian habilidades convirtiéndolos en personas responsables,
capaces de tomar decisiones ante situaciones adversas que se presenten
en su dia a dia. Este factor tiene gran importancia, porque el lider al ser
lider debe saber delegar, es fundamental que cumpla con este factor,
porque al confiar en su equipo de colaboradores, puede contar con mas
tiempo libre, para pensar en nuevas estrategias, en crear ideas
innovadores que le permitan a la institucion educativa destacarse en el

mercado de la otras universidades competentes.
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Consecuentemente, se busca tener un equipo de trabajo consolidado, el cual debera
contar un lider, el director, pues es la figura indicada en formar a los colaboradores para
lograr un desempefio laboral efectivo y eficiente, el trabajo realizado se podra visualizar
en el desarrollo del clima organizacional.

De esta manera, los logros alcanzados por la institucion educativa, también serian
de los colaboradores. De esta manera el director podra contar con un equipo de trabajo
autosuficiente que lo apoyaria de acuerdo a lo expresado por Senge (2005) quien afirma
que los equipos de trabajo deben ser auto dirigidos para lograr ser mas eficientes en el
tiempo.

Para comprender de mejor manera el significado del clima organizacional y el
liderazgo al interior de una institucion educativa, es necesario que los colaboradores se
sientan a gusto con su cargo y por ende con el lider de la organizacién para la cual
trabajan, de esta manera, los colaboradores se esforzardn en cumplir su plan de vida y
carrera proyectado.

Partiendo de lo mencionado en este capitulo, se da inicio en la investigacion al
contenido de los aspectos metodoldgicos, enfoque metodoldgico a seguir y método de
estudio de caso con el que se desarrolla la investigacion. De igual forma se considera los
instrumentos de investigacion a utilizar, la recoleccion de hallazgos y por ende la
transcripcion de la informacion recabada, las cuales permiten la identificacion de las
categorias y su respectivo analisis para dar el cumplimiento del objetivo planteado en

esta investigacion.
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Capitulo I11: Método

En este capitulo se elaboré la explicacién del enfoque metodoldgico cualitativo,
asi como el grupo de participantes a quienes se les realiz6 una descripcion detallada de
la investigacion, asimismo se explicaron los instrumentos de recoleccion que se
trabajaron para obtener la informacién y los procedimientos, los cuales explicaron los
pasos a considerar en la obtencion de los datos y como esta se puede transformar en
informacion.

También es importante destacar que se explicd el método de estudio de caso con
el cual se llevo el desarrollo de la investigacion, considerando ademas el marco
contextual, para detallar el ambiente institucional en el que se trabajo el proyecto a
realizar; donde se tuvieron presente los procedimientos de aplicacion de los instrumentos
y la prueba piloto.

El andlisis de los datos se realizd con la reproduccién de la informacion
encontrada en el rastreo de la informacion, donde se dejo registro de la informacion, y de
este modo contribuir en la identificacion y andlisis, permitiendo alcanzar el objetivo

planteado en el proyecto de investigacion.

3.1 Método de investigacion
La investigacion se desarrollo bajo el enfoque metodoldgico cualitativo, dado que
se pretende explorar el liderazgo mediante la distribucion del lider ¢ lideres que trabajan

para el cumplimiento de la misién y vision institucional, por consiguiente el enfoque
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metodoldgico pueda ser la ruta adecuada para recabar la informacion necesaria para el
desarrollo de la presente investigacion.

Hernandez y Coello, (2011), explican que una investigacion cualitativa, se
caracteriza porque sus métodos son descriptivos y sus disefios son flexibles, de igual
forma también consideran muy importante las acciones humanas dadas en el ambiente
donde se dan origen a las causas y hechos de los fendmenos a investigar.

Por consiguiente también se analizados otros autores, como lo definen Armas, y
Rosario, (2010), los cuales hacen referencia que su principal objetivo es realizar la
comprension de los fendmenos y el significado que estos tienen en el momento en que
intervienen en los procesos educativos al interior de una institucion educativa.

Considerando lo anterior, en el presente proyecto de investigacion se manejaron
herramientas correspondientes al enfoque cualitativo como lo son la interpretacion, la
cual ayudo a comprender la distribucion del liderazgo al interior de la institucion
educativa.

Asi lo explica, Armas y Rosario (2010), donde expresa que los instrumentos
de recoleccion de la informacion son:
e Cuestionarios.

Entrevistas.

e Grabaciones.

e Estudios de casos.

e Documentos.

e Videos.
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e Fotografias.

Se deben realizar en el ambiente de trabajo como resultado de observacion por
parte del investigador. De acuerdo con lo anterior, el enfoque cualitativo — interpretativo
para el desarrollo de la investigacidn, se baso en el objeto de estudio, el cual se centra en
la busqueda de los factores que inciden en la distribucion del liderazgo acorde con el
clima organizacional de la institucion.

En un orden de ideas, el enfoque cualitativo que se trabajo es la metodologia de
estudio de caso, dado que es la mas adecuada, porque se trata de una institucion
exclusiva donde se analizaron los fendmenos, propuesta de estudio de esta investigacion.
Como lo mencionan Armas y Rosario, (2010) los instrumentos mencionados se
aplicaron a grupos de individuos y comunidades donde se estructura las propuestas de
estudios para procesos evaluativos especificos.

Continuando con el desarrollo de la idea, el estudio de caso, es considerado la
mejor metodologia de trabajo para la presente investigacion, puesto que se selecciono un
grupo especifico de colaboradores en la institucion educativa, con las cuales se desea
trabajar para la realizacion del proyecto por medio de un andlisis de profundidad. El
interés que tendra el investigador, es de tipo cualitativo, por consiguiente se explica a
continuacion en los siguientes items:

1. Como los colaboradores interpreta su experiencia laboral.
2. Como por medio de las experiencias vividas construyen la realidad.
3. Qué significados aportan a sus experiencias.
Por tal motivo, se tuvo en cuenta esta metodologia, porque se ajusta a la medida en

que se podré realizar la investigacion, pues esta conforme a una linea de tiempo
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determinada por la misma, donde el estudio se encargo de arrojar los resultados hallados
en la linea investigada. Por esta razon, se emplearon en la investigacion distintos
instrumentos, los cuales contribuyeron a dar cumplimiento del objetivo de la
investigacion y la respuesta a la pregunta de estudio que se formul6 anteriormente.

Por consiguiente, Yin (citado en Valenzuela 'y Flores, 2012, p. 100) define el
estudio de caso de una investigacién cualitativa: “El estudio de caso en términos del
proceso de investigacion sefialando que esta es una indagacién empirica que investiga un
fendmeno contemporaneo dentro de su contexto de vida real”

De esta manera, se pudo incluir algunas variables en la investigacion que puedan
surgir del interés dado por la situacion que este atravesando la institucion educativa.

De acuerdo a lo recopilado, se puede decir que el método de estudio de caso,
puede ser flexible, permitiendo la consideracion de variables que surjan en el desarrollo
de la investigacidn, evitando asi que no sean consideradas porque no fueron apreciadas
desde un inicio, por lo tanto la investigacion se pudo valorar desde un ambito mas
global, permitiendo la observacion de todo lo existente en el entorno.

Otro autor seleccionado para tener en cuenta en esta investigacion es Wolcott,
(citado en Valenzuela y Flores, 2012, p. 100.) quien define el método de estudio de caso:
“concibe el caso como un producto final o investigacion orientada al campo, mas que
como una estrategia 0 método”, permitiendo aprovechar las experiencias de los
colaboradores para enriquecer la investigacion y por ende su objetivo, partiendo que la
investigacion esta orientada mas al trabajo de campo, tal como lo indica Wolcott.

En esta investigacion, se trabajo con el estudio de caso propuesto por Yin, dado

que este tipo de estudio, investiga un fendmeno contemporaneo dentro de un contexto
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real, donde se dara a conocer el lider o lideres que trabajan por el cumplimiento de la
misién y vision institucional de la institucién, asi como la relacion de éste con el clima

organizacional.

3.2 Poblacién, participantes y seleccion de la muestra

3.2.1 Poblacién y participantes
La poblacion, como la definen Valenzuela y Flores, (2012) “es el conjunto de
todos los individuos objetos, eventos, etc. sujetos al estudio del fendmeno a investigar.
Esta constituye el grupo al que se pretende generalizar los resultados”.
De acuerdo a esto, el grupo objeto de estudio, hace referencia a los colaboradores
compuestos por el personal administrativo y comercial de la institucion, puesto que sus

labores en la institucion trabajan para cumplir con la mision y vision institucional.

3.2.2 Seleccién de la muestra.

En esta investigacion se seleccionaron a los colaboradores administrativos y
comerciales, porque sus labores estan enfocadas a trabajar en los procesos educativos
estipulados por la mision institucional, como lo son:

e Lacompetitividad internacional.
e Creacion, implementacién, desarrollo y transferencias de modelos en la

gestion de empresas.
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e Contribuir al desarrollo sostenible de la comunidad.

Como lo explican Valenzuela y Flores, (2012), una muestra es, “conjunto de
datos que se extraen de una poblacion para ser analizados”. Es por esto que los
colaboradores mencionados anteriormente son la muestra de la investigacion.

Personal administrativo que se compone por:
o Directora.
o0 Directora administrativa.
o Coordinadora de logistica.
o Coordinadora académica.
o Promotor digital.
0 Soporte técnico.
0 Mantenimiento y servicios varios.
o0 Contabilidad: contadora y auxiliar contable.
e Coordinadores comerciales que se componen por:
0 Programas internacionales.
0 Programas In Company.

0 Programas abiertos.

Marco contextual

El marco contextual de la investigacion explico, cuales son los elementos

socioculturales, fisicos, econdémicos y los participantes existentes en el entorno social.
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Los elementos fisicos de la investigacion, hacen alusion a la institucién, ubicada
en el municipio de Medellin del Departamento de Antioquia en Colombia. Esta cuenta
con una sede de un piso donde se agrupan los siguientes espacios:

e Oficina direccion de sede.

e Oficina de la direccion administrativa.

¢ Oficina general de administrativos y comerciales.
e Recepcion

e Cuatro aulas de clase.

e Zona de comidas.

e Biblioteca.
e Cocineta.
e Bafios.

e Cuarto técnico.

Cuarto util.

Los elementos socioculturales que estan asociados con la institucion, son los
estratos socioecondmicos a la que va dirigida la formacion académica de sus
participantes, éstos son los estratos 4, 5y 6, por lo tanto su relacion con la ubicacion
estratégica en una de las zonas mas exclusivas que tiene el municipio de Medellin.

Los factores socioculturales, también estan conectados con los ambiguos
problemas a las que se tienen que enfrentar los colaboradores, pues no son sélo acciones
de orden académico, sino que también pueden ser de indole econémicos que no permiten

la inscripcion de los participantes en los programas ofertados en el mercado
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En cuanto a los elementos econdmicos, uno de los mas importantes es el tema
salarial que tienen los colaboradores en la institucion, puestos que estos se encuentran
muy por debajo del minimo profesional. Ademas se debe considerar que la sobrecarga
laboral a los que estan expuestos los empleados no recibe contribucion alguna.

En los elementos normativos, la institucion es de caracter privada orientada a la
educacion superior, en su mision, promulga “formar personas integras, éticas con una
vision humanistica y competitivas internacionalmente en su campo internacional ”
(ITESM, 2005, p. 8), lo anterior permite que su educacion sea integral, centrdndose en el
ser de los alumnos, contribuyéndoles al desarrollo de una forma armonica en todas las
dimensiones que lo componen; existiendo una concordancia entre lo aprendido y lo
puesto en préactica; con el objetivo que se pueda dar la transformacion de las
comunidades que la rodean, contribuyendo en gran medida al desarrollo sostenible a
través de modelos y sistemas innovadores, para mejorarla en temas educativos,
econdmicos, sociales y politicos. Es por ello, que los valores en los que se basan los
alumnos, les permitira ser ciudadanos comprometidos con el desarrollo cultural,
econdmico, social, politico de su comunidad. .

El marco contextual en el que se desarrollé la investigacion, esta ligado en gran
medida a la planeacidn estratégica, comprendiendo su mision y vision institucional, esto
debido a la relacion que tiene el contexto entre la formacion integral y su pablico
objetivo a la que va dirigida dicha educacion. Es por esto que la institucion, promulga
los valores institucionales acorde al suefio de su fundador Don Eugenio Garza Sada,
quién conjuntamente con un grupo de empresarios distinguidos en México, hacen

realidad el suefio de crear una institucion educativa que estuviese a la vanguardia y que
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con el paso del tiempo permaneciera en el mercado y se consolidard como una de las
mejores de Latinoamérica.
Por lo anterior, el contexto de la institucién, permite distinguir los diferentes

elementos que influyen en el desarrollo de la investigacion.

3.3 Instrumentos para la recoleccion de datos

Los instrumentos para la recoleccion de datos, en esta investigacion, se realizaron
por medio de las técnicas de: entrevista, observacion, cuestionario y ficha de
seguimiento.

Iniciando esta fase de recoleccidn de datos, se recabo toda la informacion
relacionada con la institucién educativa y sus colaboradores (Ver apéndice No 1.,
instrumento No.1)

Considerando las técnicas que se emplearon, se seleccioné el cuestionario del
clima organizacional existente en la institucion (Ver apéndice No 1., Instrumento No. 3),
donde solo se tomo en cuenta los resultados hallados en su Gltima aplicacion y se analizd
la forma en que éste puede influir en la distribucion del liderazgo al interior de la
institucion educativa. Paralelamente se aplicé el instrumento de observacion. Con estos
dos instrumentos se pretende recolectar toda la informacidn necesaria que ayude a dar
respuesta a la pregunta de investigacion.

El disefio de los instrumentos tiene como finalidad definir los factores que
componen la distribucion del liderazgo y como éstos se encuentran relacionados

directamente con el clima organizacional, donde se definieron preguntas que
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identifiquen la presencia del lider 6 lideres, propia de cada colaborador, y relacionarlas
con las identificadas en el clima organizacional aplicado en meses anteriores. (Ver
apéndice No 1., Instrumento No. 3). La entrevista se les aplico de igual forma a todos
los colaboradores, con la finalidad de dejar registro de las diferentes acciones dadas en el
contexto en los que se desempefia cada uno de ellos.

La observacion, se realizo por medio de un instrumento que fue disefiado por
colaboradores del curso, en el cual pretende observar los contextos cambiantes en donde
interacttian los colaboradores y dan origen a la distribucion del liderazgo y al clima
organizacional, de tal manera que pueda complementar la entrevista con la observacién.
(Ver apéndice No 1., Instrumento No. 2).

Despues, se encuentra la entrevista al director, considerdndose una de las mas
importantes al interior de la institucién porque su figura es clave para alcanzar lo
proyectado en la planeacion estratégica y la importancia que tiene su influencia en el
logro de los resultados de sus colaboradores (Ver apéndice 1., Instrumento No 1).

De esta forma se definen las técnicas y los instrumentos con los que se recolecto
la informacion necesaria para el desarrollo de la investigacion, teniendo presentes
diferentes fuentes de informacion, en las que las entrevistas a los colaboradores
administrativos y comerciales, se contrastan con la observacion de los diferentes
entornos en los que se construye la distribucidn del liderazgo y en qué medida lo puede
afectar el clima organizacional que vive la institucion. Lo anterior permite identificar

los factores que pueden incidir en la distribucidn del liderazgo y el clima organizacional.
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3.4 Prueba Piloto

La prueba piloto de estos instrumentos se realizd con un grupo de personas
ajenas a la institucion, con la finalidad de poder validar los instrumentos y el objetivo
planteado en el proyecto de investigacion, la validacion se baso en que las personas
seleccionadas para dicho proceso, pudieran descubrir si las lecturas de los instrumentos
y su comprension son los idéneos, asi como la validacion de la formulacién de las
preguntas.

En la prueba piloto, se concluy6 lo siguiente:

a. Entrevistas: en sus disefios, se visualizo que se definen de acuerdo a su
contenido y a los objetivos propuestos, todas las preguntas que componen
los instrumentos, se revisaron una a una para validar la correcta escritura
y redaccién de los textos. Las entrevistas para esta investigacion son
instrumentos muy importantes porque ayudaron a realizar la comparacion
entre la distribucion del liderazgo y el clima organizacional.

b. Formato de observacion: en su disefio este instrumento se puede define
acorde a los elementos que componen la distribucion del liderazgo al
interior de la institucion, centrandose fundamentado en el marco tedrico
de la investigacion. La validacion de éste se realiz6 con la colaboracion
de la direccién administrativa, quien permitié conocer los elementos
considerados en el contexto paras realizar la investigacion.

c. Analisis de documentos y datos: estos instrumentos estan disefiados para

buscar los hallazgos documentados a través del tiempo en la institucion,
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con los cuales se pretende buscar evidencias del liderazgo en la
institucién, por medio de toma de decisiones y obtencidn de resultados

d. Encuesta del clima laboral: este instrumento fue disefiado por la directora
administrativa y previamente revisado por el profesor del curso
desarrollo organizacional del programa de posgrado — Maestria en
Administracion, Modelo Ejecutivo, quien con su amplia experiencia,
encontrd la relevancia de este instrumento para sus aplicaciones afio tras

afio al interior de la institucion.

3.5 Procedimientos en la aplicacion de instrumentos
El procedimiento en la aplicacion de los diferentes instrumentos que se aplicaron,
se realizaron de la siguiente manera:

a. Entrevistas: se inici6 con la realizacién de un cronograma, donde se
acordaron lugar de encuentro, dia, hora y tiempo aproximado que duraria la
aplicacion de estos instrumentos a los colaboradores administrativos y
comerciales de la institucion, es importante aclarar que cada uno de ellos
maneja su propia agenda laboral, por lo que el investigador debi6 estar atento
a los espacios disponibles. Posteriormente, se realizo la transcripcién de
todos los datos recabados en el instrumento y se dejaron registros en una
matriz de anélisis de datos.

b. Formato de observacion: para la aplicacion del instrumento, se inici6 con la

realizacion de un cronograma de trabajo, en el que permita el cumplimiento

75



C.

de los requisitos estipulados por el instrumento, debera estar acorde a los
espacios en los que trabajan los colaboradores administrativos y comerciales
de la institucion y contar con sus previos consentimientos. Por lo tanto se
realizaron citas en las que se permita tener acceso a los espacios de
observacion. Los datos recabados en todas las observaciones se incluyeron
también en una matriz de andlisis de datos.

Analisis de documentos y datos: como su nombre lo indica el acceso a toda la
informacidn sera confidencial, contando con la previa autorizacion de los
colaboradores administrativos y comerciales. Su objetivo es conocer los
hallazgos encontrados en los andlisis, de igual forma, estos datos se
codificaran igualmente en la matriz de anlisis de datos.

Encuesta de clima laboral: este instrumento no se aplicé porque se trabajo
bajo los resultados del ultimo clima aplicado, pues cada afio la directora
administrativa lo aplica a los colaboradores de la institucion. Por lo tanto se
acordd un cronograma de trabajo, donde se le solicito una cita previa con la
directora administrativa, de tal manera que pueda dar a conocer los resultados
de la ultima aplicacién del clima organizacional, asi mismo se dejo la
informacion recolectada en la matriz de analisis de datos, después de ser

codificada.
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3.6 Analisis de datos
Se emplearon procedimientos en la investigacion que permitan llevar una
conversion y por consiguiente convertir la informacién en datos que permitan su analisis
en funcion de dar respuesta a la pregunta de investigacion, a continuacion son
explicados.

Se empez06 con la organizacion de la informacion obtenida, para seguir con la
transcripcién, considerando la importancia de su custodia y cuidado al considerarse
informacion confidencial, por lo pronto se dejé un registro minucioso de cada uno de los
instrumentos aplicados en el trabajo de campo, lo cual permitié realizar la
documentacion de los procesos, haciendo énfasis en la credibilidad de los criterios,
validez y confiabilidad en los andlisis realizados.

Dando cumplimiento de los criterios mencionados anteriormente, se
establecieron las unidades de analisis y las categorias, con las cuales se pudieron

interpretar y analizar con los datos hallados en la aplicacion de los instrumentos.

3.6.1 Transcripcion de datos.

En la transcripcion de datos, se utilizé una matriz, la cual ayudo en el analisis de
la informacion obtenida en la aplicacién de los instrumentos desarrollados en el trabajo
de campo; después se identifico los elementos mas comunes y se procedio con la
codificacién lo que permitio encontrar la informacion mas apropiada para la

investigacion.
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3.6.2 Registro de datos.

El analisis de la informacion obtenida en la investigacion, se realiz6 un registro
del trabajo de campo, donde se tuvo acceso a toda la informacidon hallada en la
aplicacion de los diferentes instrumentos. Con el trabajo de campo, se pudo analizar
cualquier tipo de informacion que en el momento de la aplicacion de los instrumentos
no parecio relevante, pero que a medida que avanzo la investigacion, se confirmé que es

valiosa para la complementacion de los hallazgos.

3.6.3 Anadlisis de categorias.

El andlisis de las categorias que surgieron de la aplicacién de los diferentes
instrumentos, se estudiaron a través de las unidades de analisis, provenientes de la
matriz de la transcripcién de los datos. Dichas categorias, ayudaron a conocer los
factores de incidencia entre la distribucion del liderazgo al interior de la institucion y su

relacion con el clima organizacional.

3.7 Aspectos éticos

Los aspectos éticos de la investigacion, tuvieron presente los consentimientos de
los colaboradores administrativos y comerciales a los que se les realiz6 la aplicacion de
los diferentes instrumentos, y la previa autorizacion de la direccion de la institucion. Por

tal motivo, es importante tener en cuenta, que dichos consentimientos fueron firmados
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por los colaboradores antes de la aplicacién de los instrumento, incluyendo la

observacion. (Ver apéndice No 1, Instrumento No. 4).

Para finalizar este capitulo, se definieron los diferentes momentos en el anélisis
de resultados hallados en el trabajo de campo, partiendo del disefio de la matriz para la
transcripcion de datos, continuando con el proceso en si de los analisis de las categorias

resultantes.
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Capitulo 1V: Analisis de resultados

El capitulo 1V, contiene el andlisis descriptivo de los resultados hallados en los
rastreos de la informacion recabada en el Tecnoldgico de Monterey, Sede Medellin,
rastreo que agrupa el apoyo de dos instrumentos: entrevistas y fichas de observacion,
dado que al ser una institucién pequefia no hay evidencias de fichas de revision
documental y entrevistas a profesores, al no contar con profesores de planta.

Dado que se pretende explorar el liderazgo mediante la distribucion del lider 6
lideres que trabajan para el cumplimiento de la mision y vision institucional, donde de
acuerdo al orden de ideas la pregunta de investigacion es ¢Cudles son los factores que
contribuyen en el desempefio de los colaboradores comerciales y administrativos, con la
direccion y acompafiamiento del lider 6 lideres para trabajar en el cumplimiento de la
mision y vision del Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin? y el objetivo de la misma
que consiste en analizar e identificar los factores que contribuyen en el desempefio de
los colaboradores comerciales y administrativos, con la direccion y acompafiamiento del
lider o lideres para trabajar en el cumplimiento de la mision y vision del Tecnoldgico de
Monterrey, Sede Medellin.

Las entrevistas fueron aplicadas a dos miembros directivos, tres coordinadores y
cinco colaboradores generales, ademas se observaron tres eventos de trabajo y se analizo
el clima organizacional aplicado en el afio anterior, el cual agrupaba los resultados de los
ultimos tres afos.

El andlisis de resultados se realiza con respecto al liderazgo y al clima

organizacional, que resume de manera breve los principales hallazgos 6 resultados, el
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cual sigue la ruta de respuesta a las preguntas planteadas en los instrumentos de
investigacion, asi como el proceso de agrupar la informacion por categorias similares en

una forma simple para dejar evidencias en el proceso.

4.1  Resultados
“Los resultados hallados en la investigacion, permitié conocer con claridad

cuales son las fortalezas y falencias con las que cuenta la institucién educativa, las

cuales permitiran construir planes de mejora y de reforzamiento para poder garantizar la

excelente prestacion de servicios académicos que es el objetivo mas claro que tienen sus

colaboradores en su desempefio laboral. A continuacion se mencionan cada una de

ellas”.

a. Lo que se concluy6 del analisis, es que se detecta un liderazgo distribuido muy

marcado, donde las diferentes areas que conforman la Institucién muestran un
gran sentido de pertinencia y un buen conocimiento de sus procesos y
actividades a ejecutar en su dia a dia. Lo anterior resume lo que explica el autor
Valenzuela (2004), el cual caracteriza a un equipo de colaboradores de alto
desempefio, mediante la union de esfuerzos que permiten llegar a la consecucién
de los objetivos y metas, asi mismo la integracion 6 unién entre los
colaboradores favorecerd la estabilidad de ellos mimos al interior de la
Institucion, puesto que generaran valor agregado a los servicios académicos
ofrecidos y por ende obtener la satisfaccion del cliente final. Lo cual contrasta

con la entrevista del directivo E (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No.
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5), cuando se le pregunta, ¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o
mas facil situar el liderazgo en una sola persona?, porque su respuesta va
orientada a la consolidacién de un buen equipo de trabajo donde se visualice un
liderazgo distribuido, a continuacion visualicemos su respuesta, “Me gusta mas
trabajar con el liderazgo compartido, particularmente me gusta mas asi, me gusta
mas cuando surgen lideres naturales que de alguna manera, puedan en el
momento que uno se vaya sustituirlo, a mi me encanta no quiero centralizar el
liderazgo en una sola persona, me gusta mas bien ser parte de eso”. De igual
forma se observo la entrevista del colaborador general F (Ver apéndice No. 2.,
entrevista individuo No. 6), cuando se le pregunta ;Quiénes demuestran el
liderazgo?, respondiendo, “Aca no hay un lider como tal, sino que cada uno es
lider, eso es lo que nos ayuda a progresar”.

Al detectarse un liderazgo distribuido, también se detecta una ausencia de un
lider al interior de la institucion, lo cual ha perjudicado en cierto modo a los
colaboradores que dependen de esa figura, porque no sienten ese
acompafiamiento laboral en la realizacion de los procesos y actividades, muchas
veces teniendo la incertidumbre de si estan realizando las cosas bien ¢ mal,
porque no reciben el acompafiamiento mencionado anteriormente y una
retroalimentacion que los oriente en su curva de aprendizaje. Lo anterior no
muestra tener congruencia con la teoria que tiene el Tecnoldgico de Monterrey

(Universidad Virtual del Tecnoldgico de Monterrey, 2012).
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“A continuacion se listan algunos comportamientos que de acuerdo a la

ausencia del liderazgo no se da al interior de la misma”;

e Comunicacion positiva ante sus seguidores.

e Gestos de cercania y amabilidad con las personas que lo rodean.

e Ser capaz de influir positivamente en los demas, con el objetivo de darle un

buen significado de su existencia, ya sea en el trabajo 6 personalmente.

e Objetivas en las tomas de decisiones.
En cuanto a la ausencia del liderazgo detectada y de acuerdo a los hallazgos de
informacidn de la entrevista del colaborador general | (Ver apéndice No. 2.,
entrevista individuo No. 9), se reafirma la ausencia ya mencionada cuando se le
pregunta, ;Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos
y obstéculos?, respondiendo, “Debe haber un lider en toda la organizacion que
saque toda la organizacién adelante, no un area”, acorde con la entrevista al
directivo J (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 10), el cual manifiesta
que “Un liderazgo individual no esté identificado”, cuando se le pregunta
¢Quiénes demuestran el liderazgo?.
Al ser una Institucion educativa pequefia, porque es una Sede que representa a un
Sistema Universitario en el exterior, se identifica en su estructura no un lider, que
seria en este caso el director general, sino que ademas se identifica bajo esta
misma figura a la directora administrativa, la cual de acuerdo a sus acciones y
resultados es considerada una lider al interior de la institucion, es por esto que los

colaboradores que conforman la institucién tienen identificados dos lideres en su
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cabecera fuera de los demas lideres de areas que también son reconocidos por su
desempefio laboral y por la ejecucion de resultados.

Igualmente se detect una falta de capacitacion a nivel general, la cual
comprende la planeacion estratégica de la institucion como los actividades que
deben realizar los colaboradores, dando como evidente que el equipo de
colaboradores no tiene muchas veces claridad sobre los roles que deben
desempefiar al interior de la misma. Dicha informacién coincide con la
entrevista del coordinador C (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 3),
cuando se le pregunta, ;Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo
con la planeacion?, dando la siguiente respuesta; “No todos asisten a las
reuniones donde tratamos ese tema, porque las juntas que hacemos
semanalmente solo estamos los directivos y coordinadores”; sin embargo
analizando la entrevista del directivo J (Ver apendice No. 2., entrevista individuo
No. 10), el cual responde, “Yo creo que la falta de informacion es lo que ha
obstaculizado nuestro trabajo”, cuando se le pregunto ;Cuales son las ventajas de
distribuir el liderazgo y cudles son los retos y obstaculos?.

Lo anterior retine uno de los factores claves del autor Isaacs (2004), la
“Competencia técnica”, que le permite a la Institucion visualizar cuales son las
fortalezas y debilidades que se deben trabajar para potencializar por medio de
capacitaciones a los colaboradores, con el objetivo de llegar a los resultados
deseados, ademés de motivarlos a continuar laborando en la Institucion, de
acuerdo a este autor, la institucién necesita implementar este plan de mejora a

corto 6 mediano plazo.
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4.2 Analisis de datos

4.2.1 Elementos coincidentes en las entrevistas de los directivos y coordinadores.
Analizando el instrumento que se aplico a los directivos del Tecnoldgico de
Monterrey, Sede Medellin, asi como a los coordinadores y demés colaboradores
generales, se pudo evidenciar elementos coincidentes en el instrumento que permitieron
identificar los codigos iniciales, los cuales surgieron del mismo analisis y que al mismo
tiempo es analizados con codigos tedricos, para culminar finalmente con las categorias
halladas por medio del analisis a los mismos instrumentos mencionados anteriormente.
A continuacion se describe cada una de ellas, asi como los factores incidentes que
ayudaron a su reconocimiento donde se codifico a cada uno de los participantes de la

investigacion para hacer méas facil la interpretacion de la misma.

Tabla 1
Matriz descripcion de colaboradores

Colaborador
Cadigo | No. de Apéndice asignado (Instrumento aplicado)

entrevistado

Colaborador General A 1
Colaborador General B 2
Coordinador C 3
Colaborador General D 4
Directivo E 5
Colaborador General F 6

85




Coordinador G 7

Coordinador H 8
Colaborador General I 9
Directivo J 10

De acuerdo a las respuestas dadas por lo colaboradores, se pudieron detectar 4

categorias dentro de la planeacion estratégica, las cuales se mencionan a continuacion.

1. Planeacién
e Conocimiento de la vision.
e Desconocimiento de la vision
e Desconocimiento de la planeacion estratégica.
e Conocimiento de la planeacion estratégica.

Dentro de esta categoria se puede concluir que la totalidad de colaboradores se
debe dividir en tres grupos; directivos, coordinadores y colaboradores generales, donde
el directivo E , conoce muy bien la vision, la mision y la planeacion estratégica, a partir
de la entrevista aplicada a ese directivo (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 5)
cuando se le pregunto ¢Cual es la vision de la escuela? su respuesta fue muy completa,
“Bueno, habria que dividir en primer término la vision de la Institucién a nivel global,
que es formar personas integras, éticas, comprometidas por el desarrollo de su
comunidad, cierto. Y la visidn de la Sede, que también la construimos entre todos en
algin momento, y es posicionarnos como una de las universidades y de las escuelas de

negocios mas reconocidas en América Latina por la calidad de sus egresados”. Por su
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parte el directivo J (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 10), al hacerle la
misma pregunta, tiene conocimiento de los tres conceptos asi como el coordinador C
(Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 3), responde, “La vision de la institucion
es consolidarse como una Institucién lider en formacion en la region, claro que esa
visién es mucho mas amplia en lo que quisiera es consolidarse realmente en el pais”.
Pero en los colaboradores generales, es donde se evidencia un desconocimiento sobre
este tema, al no estar bien informados sobre los contenidos de la mision, vision y
planeacidn estratégica, cuando se le pregunta al colaborador general | (Ver apéndice No.
2., entrevista individuo No. 9), ;Conoce la vision de la Institucién?, su respuesta es,
“No, no la conozco”. Es importante resaltar la importancia que tiene la Institucion en
capacitar a estos colaboradores sobre estos temas, porgue son ellos, los que mas tienen
contacto con los clientes, proveedores, alumnos, profesores y en cualquier momento
pueden ser cuestionados sobre estos temas y no van a saber dar una respuesta apropiada.

Particularmente, la institucién se encuentra posicionada como una de las mejores
universidades de la ciudad, perteneciendo a los altos estratos socioeconémicos de la
misma, por dicha razon las estrategias que disefien los directivos y los coordinadores,
seran responsables de compartirlo con los demas colaboradores, con el objetivo de
palmearlos a la realidad de la institucion y asi poder evitar el desconocimiento de la
planeacidn estratégica e informacidn Institucional importante por parte de todos los
colaboradores que conforman la misma, el cual se podréa lograr con monitoreo que
ayudaran a mejorar el cumplimiento de la misma, Barker (citado por Pedraja, 2011, p.
18).

2. Liderazgo distribuido
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e Ausencia de un lider general.
¢ Involucramiento de la direccion administrativa en todas las areas.

e Lideres en cada una de las areas que conforman la institucion.

Otro aspecto interesante identificado en la informacién analizada de los
instrumentos aplicados, es el liderazgo distribuido, el cual es muy evidente en cada uno
de los colaboradores, al identificar en primera instancia a la direccion general y a la
direccién administrativa, asi como en las demas areas que conforman la institucion,
puesto que es reconocido por parte de los coordinadores y colaboradores generales, que
existe una ausencia de liderazgo general, lo cual conllevo a fortalecer cada una de las
areas con lideres que tuviesen las competencias y habilidades de liderar su area y sus
procesos, para poder garantizar una excelente prestacion de servicios académicos.

De acuerdo a la revision de los dos primeros instrumentos, a partir de la
entrevista al colaborador general A (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 1), en
la pregunta ¢Quien demuestran el liderazgo? El cual responde; “La direcciéon
administrativa en estos momentos esta dando nuevos enfoques al manejo de los recursos
internos para innovar”, lo cual también se puede confirmar con el comentario del
colaborador general B (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 2), el cual
responde hace alusién a la misma persona, “Ella esta al pendiente de que todo lo que
ella, pide sea para el bien de la institucion”, lo cual ha sido un item que destaca a la
Institucién en la prestacion de servicios académicos, donde no solo ofrecen programas
académicos sino servicios”, De acuerdo a las respuestas anteriores y a partir de la

entrevista al directivo J (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 10), la cual
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responde sobre la misma pregunta, “Porque ahora si que la mejor venta es aquella que se
va voz a voz y que es recurrente de que vuelva a tomar cursos”.

El liderazgo manifestado por la direccion administrativa, confirma la teoria de
los autores Zayas y Cabrera (2006), quienes afirman que las personas lideres cuentan
con una personalidad y caracteristicas fuertes que los hacen ser diferentes de las demas
personas que los rodean, en este caso el grupo de Colaboradores, las cuales de acuerdo a
sus acciones hacen parte de un papel decisivo en una situacion determinada al interior de
una institucion.

Por otra parte la entrevista del coordinador G (Ver apéndice No. 2., entrevista
individuo No. 7), cuando se le pregunta ¢Quiénes demuestran el liderazgo?, responde,
“No hay un lider al interior de la Institucion”, lo cual va de la mano a la entrevista que se
le hace al colaborador general | (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 9),
cuando se le pregunta ;Considera usted que el liderazgo esta distribuido entre los
miembros de la comunidad escolar?, respondiendo, “No hay un lider que sea comun a
las dos areas, que éste encaminado a toda la organizacion”, lo cual afirma que es
evidente la ausencia de un liderazgo, permitiendo el posicionamiento de un liderazgo
distribuido.

Los autores Chamorro, Fernandez y Diaz (2008), dentro de sus dimensiones del
liderazgo, mencionan la dimension “No liderazgo”, la cual tiene relacion directa con la
respuesta que da el entrevistado, ya que esta dimension permite visualizar la no 6 poca
participacion del lider en las actividades y procesos al interior de la institucion.

Al hablar de lideres en cada una de las areas que conforman la institucion, se

puede validar dicha informacion con la entrevista del colaborador general B (Ver
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apéndice No. 2., entrevista individuo No. 2), cuando se le pregunta ;Considera usted que
el liderazgo esté distribuido entre los miembros de la comunidad escolar?, donde dio
como respuesta, “Hay varias zonas por llamarlo asi 6 areas independientes y cada uno
es lider en esa area”, asi mismo el mismo entrevistado valida la respuesta con otro
comentario “Aqui en la Institucion si juegan varias personas el rol de lideres”.

Es asi mismo que la directiva E (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No.
5), responde a la misma pregunta, “Si, yo creeria que tenemos el liderazgo distribuido
con roles y con estilos de liderazgo muy distintos”.

Con respecto a estas respuestas, y contratados con la revision de las respuestas
del instrumento, se evidencia un liderazgo distribuido que permite el cumplimiento de
los actividades a desarrollar en el dia a dia al interior de la Institucion, cumpliendo con
los procesos asignados por la direccién administrativa, lo cual se puede anotar con la
teorias de los autores Canton y Casanova, 2004 (citados en Ahumada y Vicente, 2011),
los cuales hacen referencia en la importancia de la participacion de todos los
colaboradores de la institucion, ya que sus aportes y acciones son considerados factores
claves e importantes para el mejoramiento de la calidad en el servicio académico; esto se
puede percibir en la forma en que valoran y confian en el trabajo en equipo ejecuta el
grupo de colaboradores lo cual ha consolidado el liderazgo distribuido al interior de la
institucion.

3. Capacitacion
e Falta de capacitacion en los procesos.

e Falta de acompafamiento.
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e Niveles de jerarquias identificados.

Es de anotar que el area comercial solicita acompafiamiento en la realizacion de
los procesos, donde se evidencia que los coordinadores cometen errores con respecto a
la realizacién de algunas actividades, al no recibir acompafiamiento por parte del lider
del area que representa la direccion general de la institucion, al no dar retroalimentacién
de los actividades ejecutadas, asi como también el no aprovechamiento de la experiencia
con la que cuentan las demas sedes o el personal que trabaja desde México, es evidente
esta informacidn al contrastarla con el cumplimiento de metas y objetivos, ya que estos
no han sido los plasmados en la planeacion estratégica del afio actual. Ahora bien con
respecto a aspectos propios de los niveles jerarquicos, las directrices ubicadas en
México, en ocasiones suelen retrasar los procesos de operacion, al no dar una respuesta
oportuna ante las solicitudes enviadas, afectando directamente negociaciones, proyectos
y ventas de los programas académicos que ofrece la institucion.

Esta dispersion de responsabilidades de las personas gque se encuentran en un nivel
jerarquico alto, concibe que los esfuerzos realizados al interior de la institucion, no
siempre sean evidentes, 0 que no se cuente con el apoyo para el alcance de la planeacion
estratégica y el logro de los objetivos propios de la institucion, donde se aprecia que los
coordinadores se encargan de desarrollar las estrategias emergentes que se conocen en el
mercado como los programas académicos, que finalmente escalan a la planeacion
estratégica de la institucion, pero que dependen de la aprobacion de los directivos, los
cuales al no dar una respuesta oportuna afectan directamente los resultados trazados de

la institucion.
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Esta teoria va de la mano con la entrevista del coordinador G (Ver apéndice No. 2.,
entrevista individuo No. 7), el cual dio respuesta a la pregunta ¢Cuales son las ventajas
de distribuir el liderazgo y cuéles son los retos y obstaculos?, respondiendo, “Uno de los
obstaculos es el organigrama que se maneja, al ser una institucion tan grande y tan
dependiente de todo lo que diga México, entonces nos quedamos chiquitos - corticos a
esperar noticias y cosas que lleguen de alla, entonces muchas veces para poder hacer
cosas agilmente o tener respuesta rapida siempre necesitamos una respuesta primero de
México, por ejemplo la programacion se nos demoro mas de un mes, la aprobacion de la
programacion por parte de México”, con lo dicho anteriormente se puede evidenciar que
el obstaculo no esta direccionado directamente con liderazgo distribuido sino méas bien
estad encaminado a la dependencia de los niveles jerarquicos reconocidos al interior de la
Institucién. Este tema es algo ambiguo porque depende de muchos factores, pero de
acuerdo a la academia y al autor Hiebaum (2009), afirma que el lider se hace a través de
la academia lo cual se ve reflejado en las credenciales profesionales que es lo que los
hace competitivos en el gremio y por ende lo que los ayuda a encumbrar en los
diferentes escalones de los niveles jerarquicos existentes al interior de las Instituciones y
que finalmente por muy ajena que sea su desempefio en el dia a dia de la institucion, al
no darle una adecuada administracion a sus funciones, puede afectar en gran medida a
los procesos que dependen de el.

Es decir, la aprobacion de propuestas, esta concentrada en los directivos en
México, donde se encuentran los directivos de cada area que conforman la institucion,
pero estos a su vez no estan integrando las necesidades puntuales de cada institucion en

el momento indicado y haciendo su respectivo reporte a las direcciones de las diferentes
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instituciones que conforman el sistema de la Institucion, distribuidas en Ameérica Latina
y el Caribe, ocasionando retrasos en los tiempos de respuestas hacia los clientes

potenciales, afectando directamente los servicios prestados por ellas.

Retomando la falta de capacitacion en la planeacion estratégica, sigue siendo
notorio la respuestas obtenidas del grupo de colaboradores generales, al dar respuestas
no satisfactorias al confirmar que no conocen los procesos, haciendo evidente este tema,
por ejemplo revisando la entrevista del colaborador general A (Ver apéndice No. 2.,
entrevista individuo No. 1), cuando se le pregunto ¢Cual es el plan para lograr la vision?
su respuesta fue, “Realmente no conozco el plan como esta propuesto, ya que no soy
una persona de planta sino prestadora de servicios”, revisando el desempefio que tiene
éste entrevistado y de acuerdo sus funciones, su cargo le exige todo el tiempo estar en
contacto con alumnos y profesores, estando expuesto en cualquier momento al ser
interrogado sobre alguna pregunta relacionada con este tema. Asi mismo se valida la
respuesta con la entrevista del colaborador general B (Ver apéndice No. 2., entrevista
individuo No. 2), cuando se le pregunta ;Cémo sabe usted que todos estan informados y
siguiendo con la planeacion?, su respuesta fue muy enfatica, “De ese temita no sabria
mucho pero tengo nocién de que se reunen a compartir ideas, dialogan entre ellos
mismos para ver que hace falta para cumplir metas, y todo el proceso para llegar alla”.

Los resultados hallados en la falta de acompafiamiento es congruente con la
ausencia de liderazgo general al interior de la institucion, porque analizando elementos
coincidentes nos encontramos con la entrevista del coordinador G (Ver apéndice No. 2.,

entrevista individuo No. 7), cuando se le pregunto ¢Considera usted que el liderazgo esta
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distribuido entre los miembros de la comunidad escolar?, su respuesta confirmo lo
mencionado anteriormente, “Tener un lider como una posicion de pronto mas alta que
nos pueda llevar a todos e inducir a donde quiere llevar la universidad 6 institucion”, al
considerarse ambos términos, ausencia de liderazgo y falta de acompafiamientos en los
colaboradores que conforman la institucién, es una figura que de alguna manera puede
resultar contraproducente porque asi exista un liderazgo distribuido al interior de la
institucion, en momentos criticos 6 en tomas de decisiones importantes, se requiere de
un lider que de orientacion y formacion a los colaboradores, con el objetivo de guiarlos
al cumplimiento de la planeacion estratégica; lo anterior retoma a los autores Chamorro,
Ferndndez y Diaz, (2008), dentro de la dimension del liderazgo “No liderazgo”, la cual
hace énfasis que en la ausencia del liderazgo, se da el abandono 6 el no acompafiamiento
de los colaboradores en el cumplimiento de los procesos y objetivos institucionales.
4. Trabajo en equipo
e Trabajo colaborativo en cada una de las areas que conforman la
Institucion.
e Comunicacion clara y efectiva.

La responsabilidad de prestar un excelente servicio académico, ha consolidado
un equipo de trabajo al interior de la institucién educativa, permitiendo visualizar una
gran coordinacidn entre las actividades que deben desarrollar para sacar adelante un
programa académico abierto al pablico, puesto que su objetivo es prestar un excelente
servicio para generar una voz en el mercado de la ciudad. Revisando la entrevista del

directivo J (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 10), cuando se le pregunta
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¢Le gusta trabajar asi 6 cree que es mejor 6 mas facil situar el liderazgo en una sola
persona? Respondio, “Yo siempre he creido que el liderazgo debe ser grupal, la verdad
es que si uno trabaja en equipo, se pueden lograr las cosas mas facil”, asi mismo este
mismo directivo, rectifica la respuesta anterior, con la respuesta que le da a la pregunta
¢Quiénes demuestran el liderazgo al interior de la institucion?, el cual responde “La
Sede siempre ha trabajado en equipo”.

Lo dicho anteriormente hace alusion al autor Perozo (2006), quien define el
trabajo en equipo como un medio que permitira alcanzar los objetivos de la institucion,
valiéndose del esfuerzo de todos los colaboradores para cumplir con todos los procesos
administrativos y comerciales eficientemente.

Lo anterior lo han podido lograr, gracias a una comunicacion clara y efectiva
entre los colaboradores que conforman la institucion, la cual se da por medio de correos
electrénicos, llamadas telefonicas y reuniones semanales que realizan con el fin de tener
actualizado a todo los colaboradores. Es asi cuando se destaca el trabajo en equipo,
revisando al entrevista del coordinador H (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No.
8), cuando se le pregunta ¢(Cémo se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la
escuela?, el cual respondid, “Cuando en el area hay varias personas que pueden ejercer
las mismas funciones nos ponemos de acuerdo, particularmente en esta area comercial,
nos ponemos de acuerdo, nos repartimos por sectores, por empresas 0 simplemente
conversamos y se maneja muy tranquilamente y muy transparentemente”.

Efectivamente el trabajo en equipo detectado debe ir acompafiado de una buena
comunicacion, en la cual cada uno de los entrevistados destaco como uno de las

principales cualidades que tiene el equipo de colaboradores, lo cual se confirma con la
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entrevista del coordinador G (Ver apéndice No. 2., entrevista individuo No. 7), cuando
se le hace la misma pregunta, su respuesta fue, “La comunicacion es muy importante, se
realizan juntas, y se evaltan los procesos antes de realizar una actividad y después se
realizan retroalimentaciones para ver el resultado de dicha actividad y poder realizar
mejoras en las proximas oportunidades. ¢Y la comunicacion que tu dices, como se da,
por medio de correos electronicos, por medio de reuniones? Como lo menciono con
juntas, con correos electrdnicos, el caso es que haya una buena comunicacion”.

El autor David (2004), hace énfasis en el cumplimiento de los objetivos de los
colaboradores, el cual se puede lograr a través de la motivacion en relacion con los
demés donde el clima organizacional tiene una figura muy importante en la obtencién de
una adecuada comunicacidn entre los colaboradores donde prima el respeto por los

demas y el trabajo en equipo beneficiando los procesos en la institucién educativa.

4.2.2 Elementos coincidentes en los instrumentos de observacion

Analizando los instrumentos de observacion que se aplicé al interior de la
Institucién Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, se pudo evidenciar elementos
coincidentes en el instrumentos aplicados, es decir en las entrevistas que se les aplico a
los directivos y demas colaboradores pertenecientes a la institucion, permitiendo
identificar los codigos iniciales, los cuales surgieron del mismo analisis y que al mismo
tiempo seran analizados con codigos tedricos, para culminar finalmente con las
categorias halladas por medio del andlisis a los mismos instrumentos mencionados

anteriormente.
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“A continuacion se describe cada una de ellas, asi como los factores incidentes
que ayudaron a su reconocimiento en el instrumento”.
e Trabajo en equipo.
e Trabajo colaborativo en cada una de las areas que conforman la institucion.

e Comunicacion clara y efectiva.

Es contundente la conectividad que se hallé entre los instrumentos aplicados al
interior de la institucion, pues se dieron coincidencias en los hallazgos analizados,
permitiendo identificar categorias halladas en las entrevistas, en este caso puntual el
trabajo colaborativo, el cual se hace evidente en el apoyo que se dan los empleados para
lograr el cumplimiento de las actividades y responsabilidades (Ver apéndice No. 3.,
instrumento de observacién No. 1). En la pregunta ;Quiénes participan y en qué
manera? — “Se percibid que existe trabajo en equipo entre los compafieros, al dar ideas
en temas especificos y en situaciones puntuales que esta atravesando algin empleado”,
el cual va de la mano con la pregunta ¢, Interaccidn y coordinacion entre miembros del
grupo?, “en este punto si existe interaccion pero en cada una de las &reas es decir, existe
mayor interaccién entre los miembros del equipo comercial, comportandose de la misma
manera el equipo administrativo, ya que sus actividades estdn muy relacionadas con sus
roles y los procesos de cada area operan de forma independiente, dejando esto en
evidencia en la realizacidn de las actividades de dia, finalmente el trabajo se agrupa para
ofrecer un solo frente” (Ver apéndice No. 3., instrumento de observacion No. 2).

Es importante resaltar la colaboracion que se da entre los colaboradores, cuando

uno de ellos se encuentra en apuros 0 particularmente requiere de apoyo en un evento
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extraordinario, justo este caso puntual se pudo detectar en el instrumento de observacion
(Ver apéndice No. 3., instrumento de observacion No. 3), en la pregunta ;Quién invita
el liderazgo (se origina con los participantes sin invitacion o alguien les invita a
participar activamente)? Se podria decir que el liderazgo aqui se encuentra distribuido
porque al momento que la persona del area administrativa necesita ayuda, sin necesidad
de solicitarlo, recibe apoyo incondicional de la recepcionista, la cual se apropia de su rol
y asume muy bien las actividades a realizar, argumentando lo dicho anteriormente que
en el equipo de trabajo existe un liderazgo distribuido, donde no se requiere en muchas
ocasiones que un lider general este delegando funciones, por cada colaborador conoce
muy bien como debe y en qué momento debe dar un optimo desempefio laboral para
poder ofrecer un excelente servicio académico, todo esto se puede dar gracias a la
comunicacion clara y efectiva que existe entre los colaboradores.
1. Liderazgo distribuido

e Involucramiento de la direccion administrativa en todas las areas.

e Lideres en cada una de las areas que conforman la institucion.

Es de anotar que el involucramiento que tiene la direccion administrativa en
todas las areas que conforman la institucién es muy fuerte, pues se pudo contrastar en la
aplicacion de estos instrumentos de observacion que su posicion de lider es muy fuerte
en todos los procesos, donde desde una manera fraternal se encarga de darle seguimiento
y retroalimentacion a los procesos realizados por los colaboradores, sin importar el area
a la que pertenezcan (Ver apéndice No. 3., instrumento de observacion No. 2). En la

pregunta ¢Quién invita el liderazgo (se origina con los participantes sin invitacion o
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alguien les invita a participar activamente)?, se pudo analizar en la observacion “ En el
transcurso del dia y de acuerdo al comportamiento de los colaboradores, se noté que la
persona que mas se destaca por su liderazgo es la directora administrativa, dejando muy
claro que sabe todos los roles de las personas que estan a su cargo y en qué situacion
actual estan, al mismo tiempo se nota que los empleados la quieren y la respetan mucho,
todo esto lo ha logrado por su trabajo desmedido que le ha brindado a la institucion,
comentarios dicho ese dia por los mismos empleados”.

Asi mismo el liderazgo distribuido se observa desde la siguiente panoramica
dando respuesta a la pregunta ¢ Tu percepcion de la efectividad de la interaccién (;se
acepto el liderazgo de estas personas? ¢Son las personas indicadas para el asunto? “es
evidente, se percibe que es facil que cada uno de los empleados lidere sus proyectos,

porque encontrara el aval de sus jefes y el respaldo de sus compafieros de equipo”.

2. Capacitacion
e Niveles jerarquicos identificados.

Por el tamafio de la institucién en su pais origen, los niveles jerarquicos
identificados a gran escala, coincide con los resultados hallados tanto en la aplicacion
de las entrevistas como en los instrumentos de observacion, algo clave de anotar, es por
ejemplo la distribucion de la institucién, que de acuerdo a su importancia y jerarquia,
tiene su ubicacidn estratégica en la oficina, es por esto que se analizé la pregunta
¢Cdémo se distribuyen fisicamente los participantes? (Ver apéndice No. 3., instrumento
de observacion No. 2), “La distribucion de los empleados al interior de la Institucion se

da por areas, al inicio de la Institucién, se encuentra la recepcion donde se esté la

99



recepcionista, la cual es la encargada de dar la bienvenida a todas las personas que
ingresen. Cerca de alli, se encuentra la cocina, donde se esté ubicada la persona de
oficios varios, alli cuenta con un tablero donde esta la programacién de la semana y
desde alli, también puede recibir llamadas, en ese mismo espacio existe el cuarto frio,
que es donde ubica el servidor, la cual al mismo tiempo es el punto de operacion de la
persona que da apoyo técnico a todos los colaboradores de la institucion. En la parte de
atras, se encuentran ubicadas las oficinas, donde la directora general y la directora
administrativa cuentan con oficinas independientes, las cuales estan seguidas por una
gran oficina donde se encuentran ubicados el resto de los Colaboradores comerciales y
administrativos”, confirmando la importancia que le dan a los niveles jerarquicos al
interior de la Institucion.
3. Clima organizacional

e Estrés laboral.

e Buenas relaciones interpersonales.

En el hallazgo de observacion se detectd una nueva categoria la cual de acuerdo a
su importancia en la investigacion que se esta desarrollando es importante porque
ayudara a definir el objetivo de la misma, la categoria es “Clima Organizacional”, la
cual se baso en los hallazgos detectados en los colaboradores como el estrés laboral y las
buenas relaciones interpersonales que existen entre ellos. Hablando del estrés laboral,
éste se percibiod en la junta, que es la actividad que realizan una vez a la semana, con
todos los colaboradores, precisamente el foco se detectd en los coordinadores

comerciales, que en cierta medida son los que tienen que cumplir con las ventas para
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poder generar los ingresos suficientes para que la Institucién sea autosuficiente, en los
comentarios que hicieron ellos, quedo muy claro que no estan cumpliendo con las metas
proyectadas lo cual implicaria tener una presion mas alta por parte de su jefe, es ahi
donde surge el estrés ya mencionado anteriormente.

De acuerdo a los hallazgos encontrados en las entrevistas a los coordinadores, se
pudo identificar una ausencia de liderazgo general, lo cual puede estar relacionado
directamente con el estrés que manifiestan los coordinadores comerciales en la junta de
trabajo, y de acuerdo a lo escrito por el autor Jorge (2009), donde da a conocer que las
sensaciones de amenaza e incertidumbre, generan inseguridad al no familiarizarse con
los objetivos y metas a cumplir al interior de la institucion lo cual puede afectar el
cumplimiento de resultados, lo cual se hace evidente al momento de ellos dar las
retroalimentaciones y avances de la semana anterior.

Haciendo énfasis en las relaciones interpersonales, se da por hecho que existe
una buena relacién entre los colaboradores, lo cual se puede reafirmar con la pregunta
¢Cdémo se distribuyen fisicamente los participantes? (Ver apéndice No. 3., instrumento
de observacion No. 3), “Los alumnos saludan con agrado a las personas que se
encuentran en la recepcion y mucho de ellos van a la oficina de la directora
administrativa a saludarla”, (Ver apéndice No. 3., instrumento de observacion No. 2), la
misma pregunta tiene la siguiente respuesta “. Por otra parte se encuentran el resto de
empleados, los cuales se enfocan en realizar bien su trabajo, se observa que tiene buenas
relaciones laborales, y a su vez, realizan conversaciones también ajenas a su mundo

laboral, lo cual confirma que sus vinculos de amistad son muy fuertes”.
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Dada la importancia del clima organizacional los autores Katz y Kahn (citado en
Vasquez, 2006, p. 117), hacen mencion de los elementos y factores que constituyen una
institucion, abarcando la planeacion estratégica, los procesos que la conforman, la
infraestructura, la comunicacion y por Gltimo y de los mas importantes las relaciones
interpersonales entre los colaboradores; integrando dentro de un marco los conceptos

que conforman la institucién de forma intangible como tangible.

4.2.3 Andlisis Clima Organizacional
“El clima organizacional proporcionado por la direccién administrativa de la
institucion, permite visualizar el anélisis correspondiente a los ultimos tres afios, donde
dan a conocer las siguientes categorias clasificadas 6 mas conocidos para el area
responsable como las areas de oportunidad para mejorar el clima organizacional en un
futuro a corto, mediano y largo plazo”.
e Sobre mi trabajo.
e Sobre las condiciones de trabajo.
e Sobre las relaciones interpersonales y de trabajo.
e Sobre liderazgo.
e Sobre la organizacion.
e General.
Este analisis se concentro en las relaciones interpersonales y de trabajo y en el

liderazgo, las cuales ayudaron a complementar los objetivos de esta investigacion.
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En los hallazgos encontrados se detecta en el andlisis de las relaciones
interpersonales, que hace falta capacitacion para lograr ofrecer un excelente servicio
académico, lo cual también fue hallado en las entrevistas hechas a los directivos,
coordinadores y colaboradores generales, donde se debe resaltar que el equipo de
colaboradores percibe un trabajo de equipo exitoso el cual permite ofrecer excelentes
servicios académicos, el cual podria mejorar si se recibe este tipo de beneficios por parte
de la institucion. Lo que ha favorecido a la Institucion es que el equipo de colaboradores
conoce el cliente final y por tal motivo se apoyan con el trabajo en equipo para brindar
dicho servicio. Sin embargo se puede visualizar que las relaciones interpersonales han
desmejorado en un porcentaje considerable desde el 2010 hasta la fecha (Ver apéndice
No. 4).

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, se evidencia de falta de capacitacion
por parte de los colaboradores al reconocer que necesitan capacitacion para su
desarrollo en el area y que muchas veces se pueden encontrar con poca flexibilidad
para realizar las actividades del trabajo (Ver apéndice No. 4), a esto también debe
sumarsele las tabulaciones salariales y la remuneracion econdmica, no son las mejores
de acuerdo lo hallado en la informacién. De acuerdo a lo mencionado anteriormente,
existe una congruencia con la disminucion a la aceptacion al trabajo por parte del equipo
de colaboradores a partir del 2010. Lo que es importante de destacar, es que a pesar de
las adversidades el equipo de colaboradores cuenta con las competencias para realizar
las actividades y el gusto que tienen por seguir desarrollandose en su area.

El objetivo de una institucion es tener un equipo de trabajo consolidado, contando

con un lider de cabecera, que llevase la responsabilidad de formar a los colaboradores
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para lograr un desemperio laboral efectivo y eficiente en todos los procesos, y el cual se
podra visualizar en el desarrollo del clima organizacional. Es asi que los resultados
obtenidos por la institucion, también serian de los colaboradores, lo cual da una muestra
de motivacién y agradecimiento hacia ellos, siendo acorde con lo expresado por Senge
(2005) quien afirma que los equipos de trabajo deben ser auto dirigidos para lograr ser
mas eficientes en el tiempo.

Asi mismo se logra evidenciar un porcentaje de colaboradores que muestran estar
acordes con las condiciones de trabajo ofrecidas por la Institucion, donde destacan la
distribucidn fisica y geogréfica la cual contribuye al flujo del trabajo e informacién (Ver
apéndice No. 4). Al mismo tiempo un pequefio porcentaje de colaboradores, que de
acuerdo a su respuesta se pueden identificar que pertenecen al area comercial, porque
dicen no estar totalmente de acuerdo con las bases de datos con las cuenta para facilitar
sus actividades laborales, lo cual es congruente con la falta de capacitacion ya
mencionada anteriormente.

Retomando nuevamente el liderazgo analizado dentro del clima organizacional,
se puede interpretar que este ha bajado también considerablemente, donde en el 2010 se
visualizaba un 82% totalmente de acuerdo con el liderazgo, mientras que en el 2012 se
visualiza un 17% totalmente de acuerdo con el liderazgo, lo cual ha tenido una
decremento significativo en la figura de un lider al interior de la institucién, lo cual es
coincidente con lo hallado en las entrevistas aplicadas al equipo de colaboradores que
integran la institucion (Ver apéndice No. 4).

Lo anterior va en contra de lo que busca una institucion, al querer ser eficiente y

efectiva en el tiempo y lograr un posicionamiento en el mercado donde tiene presencia,
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por lo cual debera contar con un lider, donde de acuerdo al anélisis no es aplicable y
que de acuerdo al autor Pacheco (2006), tendra que tener la capacidad de influenciar en
los colaboradores para lograr un desempefio laboral lleno de entusiasmo que permita
conseguir el logro de los objetivos y metas donde se beneficia la organizacion y el
colaborador, lo salvable en este caso es el trabajo en equipo el cual es exitoso y ha
permitido salir a flote ante cualquier eventualidad.

Mientras que para el liderazgo y el clima organizacional es evidente su
interconexion para alcanzar el cumplimiento de la planeacidn estratégica al interior de la
institucion educativa, es evidente su importancia de analisis a través de la discusion y

conclusion de estos aspectos en el préximo capitulo V.
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Capitulo V: Conclusiones

El capitulo V abarca las discusiones de los resultados en la que se dan a conocer
los aspectos y la forma en que interviene el liderazgo mediante la distribucion del lider 6
lideres que trabajan para el cumplimiento de la mision y vision institucional, las cuales
también estan encaminadas para el cumplimiento de la planeacion estratégica del
Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, con base en los hallazgos encontrados y
analizados en el Capitulo 1V y verificados con la teoria de la tematica abordada.

Este capitulo se estructura a través de tres apartados, dando un inicio con la
discusidn de los resultados hallados que contiene las respuestas a la pregunta de
investigacion y a los objetivos de la misma. En un segundo apartado se discuten las
limitaciones que afectaron el estudio y por Gltimo se tiene la formulacion de
recomendaciones que serviran para investigaciones futuras de la institucién educativa.

Los resultados extraidos del trabajo de campo, llevaron a la organizacion, analisis
y triangulacién de la informacion recabada, lo cual fue acorde a las teorias de varios
autores que abordan los temas de liderazgo, distribucion del liderazgo y clima
organizacional, las cuales fueron revisadas en el capitulo I, puesto que ayudaron a la
aportacion de elementos claves para la construccion del documento, y que permitieron
estructurar sugerencias para investigaciones futuras que mejoren este tema en el

Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin.

106



5.1 Resumen de hallazgos

Al equipo de colaboradores que hacen parte de la institucion educativa
Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, se les realizo la aplicacion de instrumentos
con el objetivo de buscar respuestas a la pregunta de investigacion ¢Como es el
liderazgo dentro de la Institucién Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin?, los cuales
a través de sus respuestas cumplieron con los objetivos de esta investigacion, puesto que
el estado actual del liderazgo y el clima organizacional permitieron la formulacion de
estrategias para alcanzar los tres objetivos comunes que explican los autores Sisk y
Sverdlik (citados en Miinch, 2010, p. 25), en los cuales se debe dar una coordinacion a
los recursos implicados como son la planeacion, direccién y control. Lo anterior permite
comprender que uno de esos recursos son los colaboradores que conforman la institucion
educativa. Los objetivos ya mencionados anteriormente permiten alcanzar el
cumplimiento de la planeacion estratégica de la institucion educativa teniendo como
partida el liderazgo y su distribucion al interior de la institucion.

Estos tres objetivos se evidencian a partir de los resultados hallados en la
aplicacion de los instrumentos a los colaboradores (directivos, coordinadores y
colaboradores generales) que conforman el equipo de trabajo, asi como las jornadas de
trabajo al interior de la institucion educativa, las cuales muestran tener una dinamica
muy definida en sus operaciones y procesos, provenientes del Sistema Tecnoldgico de
Monterrey, permitiendo tener un mayor acercamiento a la gestion de desempefio de
cada colaborador, identificando al mismo tiempo el liderazgo que vive actualmente la
institucion educativa asi como la afectacion directa que tiene el clima organizacional en

cuanto al tema de liderazgo se refiere. La dinamica observada en los espacios de trabajo,
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consiste en aprender de experiencias exitosas y no exitosas en los servicios académicos
ofrecidos, con el objetivo de irlos modificando con el correr del tiempo para garantizar
un excelente funcionamiento en futuros procesos.

“Haciendo una agrupacion a grandes rasgos de los principales hallazgos
encontrados en la presente investigacion, se dan a conocer varias categorias que se
encargan de sintetizar la situacion actual de la institucion educativa, a continuacion se
menciona cada una de ellas, para luego ser interpretadas y asi poder realizar un analisis
de las mismas con proyeccidn hacia el futuro”.

e Planeacion estratégica.

e Liderazgo distribuido.

e Capacitacion.

e Trabajo en equipo.

e Comunicacion clara y efectiva.

e Clima organizacional (estrés laboral y buenas relaciones interpersonales).

5.1.1 Planeacién estratégica

El conocimiento que tienen los colaboradores que conforman el equipo de
trabajo, se encuentra muy repartido porque los directivos y coordinadores si conocen la
planeacion estratégica de la institucion educativa, pero los colaboradores generales no
tienen un amplio conocimiento de la misma, a veces se encuentra en algunas entrevistas
que el conocimiento es nulo. Esto es una situacion preocupante para la direccion de la

institucion educativa, porgue son estos los colaboradores generales, los que tienen mayor
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acercamiento a los clientes, puesto que son los encargados de ofrecerles servicio
académico al cliente de una manera personalizada para poder garantizar un excelente
servicio académico; puesto que los directivos asi tenga un conocimiento muy amplio del
tema, las funciones de su cargo no le permite estar en el dia a dia con los alumnos y
clientes potenciales, dejando a un lado el conocimiento de la planeacion estratégica. De
acuerdo a lo mencionado anteriormente, la distribucion fisica o la infraestructura de la
institucion educativa, esta disefiada para que los directivos tenga un poco de
independencia al contar con sus propias oficinas, mientras que las oficinas de los
colaboradores generales se encuentran al inicio de la institucion educativa, con el
objetivo de que ellos tengan un mayor acercamiento con los alumnos y los cliente y asi
puedan prestar al mismo tiempo un excelente servicio académico.

Partiendo de los resultados hallados, la direccidn de la institucion educativa debe
pensar hacia el futuro y cuestionarse sobre la importancia de capacitar a los
colaboradores generales en el tema de la planeacidn estratégica que comprende la vision,
mision y planeacion de productos y servicios disefiados para la venta al pablico, asi
podria evitar que algiin momento un alumno 6 un cliente tome desprevenido a unos de
estos colaboradores y no logre obtener una respuesta acorde con la planeacion
estratégica de la institucion educativa. Al ser una capacitacion en un tema tan puntual,
le permitira a los directivos darle un seguimiento mas detallado a la evolucién que vayan
teniendo los colaboradores generales en el tema de la planeacion estratégica asi como al
cumplimiento y mejoramiento de la misma, de acuerdo al autor Barker (citado en

Pedraja, 2011, p. 18).
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5.1.2 Liderazgo distribuido

De igual forma se puede visualizar que existe un liderazgo distribuido muy
marcado en el equipo de trabajo que hace parte de la institucion educativa, donde de
acuerdo a los resultados hallados en cada area que conforma la institucién educativa,
cuenta con dos lideres los cuales son los directivos de las dos areas existentes, la
comercial y la administrativa.

Adicional, se visualiza que cada area cuenta con un lider, encargado de trabajar
para garantizar un excelente servicio académico, lo anterior le ha ayudado en gran
medida a cada uno de estos lideres a fortalecer sus habilidades y competencias para
poder ser capaces de liderar sus areas respectivas. De acuerdo a este hallazgo
encontrado, es importante que los directivos de la institucion educativa, se cuestionen si
es importante seguir conservando este tipo de liderazgo distribuido lo cual hasta el
momento les ha demostrado al equipo de colaboradores, ser una figura exitosa para
alcanzar los objetivos proyectados de la institucion educativa, sin embargo es importante
que consideren que se puede dar un cambio de director general, y el nuevo directivo
quiera implementar un liderazgo para toda la institucion educativa, lo que en primera
instancia podria ser un chogue con el equipo de colaboradores, porque de acuerdo a la
teoria de los autores Zayas y Cabrera (2006), donde afirman que la personalidad y
caracteristicas de las personas lideres son fuertes, lo cual los hacen diferentes a las
demas personas que se encuentran compartiendo su mismo entorno. Bajo este contexto
la futura Direccidén General debe trabajar para seguir conservando ese liderazgo

distribuido existente en cada una de las areas que conforman la Institucion Educativa.
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5.1.3 Capacitacion

Este elemento es quizas uno de los mas importantes para los directivos de la
institucion educativa, porque lograrian centralizar parte de las falencias evidenciadas en
la planeacion estratégica por parte de los colaboradores generales, ademas de las
falencias con las que cuentan los coordinadores y los colaboradores mencionados
anteriormente. Asi, los colaboradores consideren que son lideres en sus areas, no es
ajeno a que pueden desconocer procesos Yy actividades que los lleven al no cumplimiento
de los objetivos, es por esto importante que consideren un ciclo de capacitaciones para
los diferentes tipos de colaboradores que trabajan en la institucion educativa, donde les
permitan potencializar sus conocimientos, competencias y habilidades para un mejor
desempefio laboral, asi como el conocimiento de los procesos de cada actividad. Si los
directivos trataran este aspecto a futuro, podria como institucion educativa cumplir con
los ideales de sus colaboradores, afianzando su lealtad hacia la misma institucion

educativa, porque les permite obtener un crecimiento a nivel personal y laboral.

5.1.4 Trabajo en equipo

Con respecto al trabajo en equipo en los hallazgos en las entrevistas, se visualiza
que todos los colaboradores muestran tener mucha responsabilidad al momento de
prestar un excelente servicio académico, consolidandose como un equipo de trabajo
exitoso al interior de la institucion educativa, lo cual se ve reflejado en la coordinacion
entre las actividades que deben desarrollar para sacar adelante un programa académico

abierto al pablico. En este aspecto los directivos de la Institucién deben velar para que
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se conserve el trabajo en equipo dado hasta el momento actual y logre potencializar mas
sus competencias para mejorar la obtencion de resultados, lo cual favoreceria a la
institucion educativa al mostrar una buena imagen ante sus clientes reales y potenciales.
Lo dicho anteriormente es congruente con lo dicho por el autor Perozo (2006), quien
define el trabajo en equipo como un medio que permitird alcanzar los objetivos de la
institucion, valiéndose del esfuerzo de todos los colaboradores para cumplir con todos

los procesos administrativos y comerciales eficientemente.

5.1.6 Clima organizacional

En cuanto al clima organizacional, se pudo detectar que se da entre los
coordinadores comerciales estrés laboral, uno de los motivos que lo ocasionan es el
cumplimiento de las ventas, puesto que sobre ellos recae la responsabilidad de cumplir
con las ventas proyectadas de los programas y servicios académicos, para poder generar
los ingresos suficientes para que la institucion educativa sea autosuficiente y se pueda
mantener en el mercado.

En este orden de ideas, si los coordinadores comerciales no cumplen con las
ventas estimadas, estarian afectando la planeacidn estratégica de la institucion educativa,
porque al no vender los programas y al no captar gente, el posicionamiento de la
institucion educativa puede decaer y de esta forma ya no podria ser considerada en el
2015 como la Institucion mas reconocida en América Latina. Por lo anterior, los
directivos se deben cuestionar, y analizar si el equipo de coordinadores comerciales si
cumplen con el perfil comercial 6 en caso de que su perfil no sea el iddneo como deben

trabajar para potencializar esas debilidades y asi poder construir un equipo exitoso en
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ventas que garantice al mismo tiempo el sostenimiento de la institucion educativa en el
mercado.

De esta forma se respaldaria lo dicho por el autor Pacheco (2006), donde su
teoria habla que los lideres deben tener la capacidad de influenciar en los colaboradores
que conforman la institucién educativa, para lograr que el desempefio laboral este lleno
de entusiasmo que permita conseguir el logro de los objetivos, metas y por ende la
planeacidn estratégica, que es donde se beneficia la institucion educativa y el

colaborador.

5.2 Limitaciones que afectaron el estudio

En esta investigacion, la principal limitante se denomina rotacion de
colaboradores en el transcurso de la investigacion, dado que, después de realizar el
trabajo de campo con el equipo de colaboradores, dejaron de laborar en la institucién
educativa 5 colaboradores, entre ellos la directora general de la institucion, por fortuna el
trabajo de campo se pudo realizar sin ninguna eventualidad donde encontrd el respaldo
de cada uno de los colaboradores al darse la suficiente confianza por parte de ellos para
expresar la situacion actual de la institucion educativa desde su punto de vista.

Algo importante de resaltar en la recoleccion de datos es la disponibilidad dada
por parte de todos los colaboradores, donde mostraron su disposicion total para agendar
el tiempo necesario para la realizacion de la entrevista, asi como su apoyo en los
momentos cuando se estaba aplicando los instrumentos de observacion, permitiendo

obtener una fuente confiable para la recoleccion de los diferentes datos. Lo anterior
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evidencia que no se presentaron incidentes o problemas en la recoleccion de datos,
puesto que todos los directivos, coordinadores y colaboradores generales, estuvieron
siempre atentos a dar respuesta a las entrevistas, y acceder a proporcionar la informacion
solicitada para la revision, asi mismo como el permiso de asistir en calidad de
observadora a tres eventos importantes para la institucion.

Sin embargo, la escasa cultura de documentacion en el Tecnologico de
Monterrey, Sede Medellin, no facilitd la obtencion de documentos relacionados con la
planeacidn estratégica de la institucion educativa, ademas al ser una institucion
educativa extranjera no cuenta con una planta de profesores, lo que no permitio la

realizacion de entrevistas a este tipo de colaboradores.

5.3 Formulacién de recomendaciones

Las conclusiones ideadas en este capitulo dejan en evidencia la necesidad que
tiene el Tecnoldgico de Monterrey, Sede Medellin, en cuanto a profundizar en la
creacién de un plan de evaluacién y capacitacion que integre la evaluacion del liderazgo,
clima organizacional y perfil de cada uno de los colaboradores que conforman la
institucion educativa. Por ende el plan de evaluacion y capacitacion debe ser dinamico y
planificado acorde al nivel de los colaboradores que integran la institucion educativa, es
decir este debe ser proyectado a un corto y mediano plazo, es decir de 1 a 3 afios
aproximadamente, donde las estrategias formuladas, permitan la implementacion y

ejecucion de proyectos y planes de mejora que contribuyan al desempefio laboral de los
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colaboradores, el cual debe ser acorde al modelo del cumplimiento de la mision y la
visién institucional.

Se recomienda a la institucion educativa, de acuerdo a los hallazgos encontrados
la creacidn de los cargos, donde se dejen por escrito cuales son las funciones y
responsabilidades de cada colaborador, lo cual permita que los mismos colaboradores se
responsabilicen de la creacidn de los procesos, ya que algunas funciones se encuentran
atomizadas en el tiempo, lo que permite que la responsabilidad de algunas actividades
sea insuficientes e incluso que no exista.

Ademas es importante que los directivos consideren la incorporacion de estudios
que permitan la aprehension del conocimiento institucional que se da en cada uno de los
colaboradores que integran la institucion educativa, ya que la aplicacion de los
instrumentos dejo en evidencia que existe una alta rotacion de colaboradores al salir en
un mismo afio, cinco colaboradores, pudiéndose considerar un agravante porque la
institucion educativa no cuenta con procesos de sistematizacion que permitan tener
acceso a documentacion especifica en la generacion de conocimiento por parte de los
colaboradores.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente para el Tecnolégico de Monterrey,
Sede Medellin es prioritario dar inicio a la documentacion de los procesos donde se
dejen en evidencia las funciones que deben desempefiar cada uno de los colaboradores
que laboran alli, porque de acuerdo a la normatividad educativa de Colombia, dada que
la institucion educativa es privada, tiene bajo sus responsabilidades una funcion publica
mas conocida en el medio como la educacion superior, la cual no se esta llevando

rigorosamente en el historial de la institucion educativa el desempefio de cada
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colaborador obstaculizando el acceso a la historia de la institucion educativa. Es
importante que esta funcién quede plasmada en la historia de la institucion educativa,
para los colaboradores que contintan laborando y para los nuevos que lleguen hacer
parte de la misma.

Asi también, se recomienda a la institucion educativa, realizar un analisis que les
ayude a la conservacion de la interaccion que se da entre los colaboradores que integran
la institucion, los cuales cuentan con un trabajo de equipo exitoso, donde articulan sus
experiencias y al mismo tiempo les permite enriquecerlas con el saber interdisciplinario
de sus comparieros de trabajo, lo que los conlleva a cumplir con una de las estructuras
académicas y administrativas de la institucién educativa, contempladas en la planeacién
estratégica.

La institucién al reforzar los elementos mencionados anteriormente, evidencia la
necesidad de disefiar un plan comunicacional, el cual lo puede desarrollar un
colaborador encargado, con el objetivo de evitar el quebrantamiento de la planeacion
estratégica y ayude a dinamizar el flujo de la comunicacidn que se da al interior de la
institucion educativa, pudiéndose convertir en un elemento que abarque el
cumplimiento de actividades, a través de la publicacion del cumplimiento de metas y
obtencidén de resultados, lo cual se puede manejar como un elemento de motivacion para
todos los colaboradores, de esta manera todos los colaboradores se encontrarén en la
obligacién de realizar las actividades encargadas en los tiempos, ya que tendran la
certeza de ser monitoreados y evaluados por los directivos de la institucién educativa.

De acuerdo a los hallazgos encontrados, se pueden formular nuevas preguntas las

cuales permitirian conocer mas sobre el tema de investigacion, por ejemplo; ¢Como el
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liderazgo distribuido puede favorecer a la aplicacion de préacticas exitosas al interior de
la institucion educativa?, 6 ;Como puede influenciar el clima organizacional en la
implementacion del liderazgo dentro de la institucion educativa? Las preguntas

mencionadas anteriormente, permitirian conocer mas sobre el tema de investigacion.
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Apéndices

b lher TECNOLOGICO DE MONTERREY

y EGE

Escuela de Graduados en Educacidn

Apéndice No 1

Instrumento No 1. Entrevista al director, coordinadores y

colaboradores generales

Entrevista Semi-Estructurada con el Director, Coordinadores y Colaboradores Generales

Procedimiento:

Haz una cita con el director. (Es importante organizarte bien. No esperes hasta el tltimo
minuto para coordinarte con la escuela. Pedir la cita con anticipacion también muestra
respeto para el entrevistado. ) Necesitaran entre 45-60 minutos para la entrevista. La
entrevista debe llevarse a cabo en un lugar comodo, donde no hay interrupciones, ruido
o distraccion. Es preferible hacer la entrevista en la oficina del director porque es
conveniente para él o ella y porque puedes observar su contexto. Es importante tomar
nota de este contexto, tal vez no durante la entrevista, pero si al salir de ella, anotar las

condiciones y observaciones sobre la entrevista realizada.

Llega temprano a la cita y respeta el tiempo del entrevistado. Es importante grabar la
entrevista, incluyendo las preguntas y respuestas. (Pide permiso del director grabar
cuando haces la cita.) Toma notas, de vez en cuando durante el proceso, de sus
reacciones non-verbales, el contexto, etc., sin afectar el flujo de la entrevista (es
importante mantener contacto visual, demostrar que estas escuchando). A veces esto es

incomodo para los entrevistados, porque se sienten evaluados, asi que las anotaciones se
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deben hacer de manera discreta, o si no, inmediatamente después de la entrevista. Antes
de salir de la escuela, busca un lugar donde puedes organizar la informacién, o incluso,

grabar tus comentarios.

Llega a la cita vestido/a en una manera profesional. Establece una conexién con el
entrevistado, para hacerle sentir comodo/a, y siempre pértate profesionalmente. Hay
ciertas preguntas que incluyen varias partes. Puedes usarlas para profundizar si el
entrevistado no provee muchos detalles. Acuérdate que la meta de la entrevista es sacar

las percepciones del entrevistado, no entrar en debate o cuestionar — mantente objetivo/a.

Recuerda hacer preguntas abiertas, y si haces preguntas cerradas, refuérzalas con una
abierta. Pon atencion a lo que el entrevistado contesta. Primero, porque merece tu
atencidén, segundo porque esto te puede ayudar a hacer preguntas de refuerzo algo que no
entendiste, te intereso, o consideras que necesitas mas informacion. Hay que usar las

preguntas del proyecto, pero puedes profundizar.

Al entrevistar al director con las preguntas que siguen, estas buscando la siguiente
informacién: si la vision y el plan son compartidos, si el director considera que el
liderazgo es distribuido, quien hace que, como se nace el liderazgo, ventajas y retos,
maneras de coordinarse, percepcion de la comunidad del liderazgo, roles,

proceso/evolucion, nivel de confort del director con el liderazgo distribuido.

Al hacer las preguntas, recuerda que es conveniente hacer primero una pregunta, que la

conteste, y luego preguntar la segunda parte.

Preguntas:
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1.

10.

¢Cual es la vision de la escuela?

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

¢Estén todos familiarizados, y de acuerdo con el plan para lograrla?

¢Cdémo sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?
¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la
comunidad escolar (si hay necesidad de clarificar - comunidad = gente interna y
externa de la escuela)?

¢Por qué cree usted eso?

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

¢Cbémo considera que lo demuestran?

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

¢Cudles son las ventajas de distribuir el liderazgo?

y ¢Cuales considera que son los retos u obstaculos

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

¢Cree usted que la comunidad percibe que hay multiples lideres en la escuela?
¢Por qué tiene esa impresion?

¢Qué rol juega usted como lider?

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo
en una sola persona?

¢Por qué?
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11. ;Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al
liderazgo?

Cuando terminas con la entrevista da las gracias al entrevistado. Menciona que

revisaras las respuestas con él o ella pronto para confirmar que capturaste bien lo que

dijo. (Hay que hacer eso cuando tienes la informacién organizada, dentro de 2-3

semanas).
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B TECNOLOGICO DE MONTERREY

EGE

Escuela de Graduados en Educacion

Instrumento No 2. Formato de observacion.

Visita la escuela un dia completo y observa los espacios del trabajo de docentes y
direccion. Puedes visitar una junta, un evento, sesiones de trabajo, etc. Si es posible,
también puedes observar una junta o evento que incluye a padres de familia u otros
miembros de la comunidad externa. (El liderazgo se puede distribuir en la comunidad
también, por ejemplo, con padres de familia o lideres de la comunidad). Es importante
coordinarte bien con el director para asegurar que visites en un dia conveniente para la
escuela y para ti. Hay que aprovechar la visita 100%. Es importante que no distraigas a
los miembros de la comunidad mientras cumplan con sus funciones. Observa, pero no
participes. Colocate en un lugar en el que no interfieras con la actividad, pero desde la

que sea posible realizar la observacién.

Propdsito de la observacion:

e Buscar y documentar evidencia de la distribucién del liderazgo. ¢Quién toma un
rol de lider, cuando, y por qué? ;Cémo se coordina la gente durante la
interaccién?

e Triangular con la informacion de la entrevista, los grupos de enfoque y los

documentos. ¢Sucede lo que han reportado en forma oral y escrita?

Al observar cada evento/junta, toma nota en un cuaderno siguiendo el siguiente formato:
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Evento/junta/interaccion que observas.

Tipo y nimero de participantes.

Como se distribuyen fisicamente los participantes.

Tema de discusion/asunto tratado.

Clima de la conversacion (como se siente el ambiente).

Quiénes participan y en qué manera.

Quién invita el liderazgo (se origina con los participantes sin invitacion o alguien
les invita a participar activamente).

Interaccién y coordinacion entre miembros del grupo.

Tu percepcion de la efectividad de la interaccion (¢se acepto el liderazgo de estas

personas? ¢fueron las personas indicadas para el asunto?).
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R TECNOLOGICO DE MONTERREY

W EGE

Escuela de Graduados en Educacidn

Instrumento No 3. Clima Organizacional

Cuestionario de Clima Organizacional TEC Sede Medellin

El proposito de este cuestionario es encontrar areas de oportunidad que nos permitan
mejorar el clima de trabajo en la organizacién. Las respuestas son opiniones basadas en
TU experiencia de trabajo, por lo tanto no hay respuestas correctas ni incorrectas. Lee
cuidadosamente cada uno de los enunciados y marca la respuesta que mejor describa tu
opinidn. La escala utilizada es del 1 (totalmente de acuerdo) al 4 (totalmente en
desacuerdo). Tienes la opcion de elegir N/A (no aplica) en los casos que asi lo

consideres.

*Qbligatorio

Sobre mi trabajo

Tengo definidas claramente las funciones de mi puesto y mis limites de

responsabilidades. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan
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Para desemperiar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo adicional y

retador en el trabajo. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononon

Me gusta mi trabajo. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Tengo las competencias que el puesto requiere *

Ol

. 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooonon

Tengo la flexibilidad de como hacer mi trabajo siempre y cuando llegue a los mejores

resultados. *

o £ 1. Totalmente de acuerdo
o £ 2. De acuerdo
. e 3. No de acuerdo
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o £ 4. Totalmente en desacuerdo
. E na

Me gustaria seguir trabajando en mi &rea de trabajo. *

o £ 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooonon

Dadas mis funciones es justa la remuneracion econémica y los beneficios (capacitacion,

seguro, prestaciones) que recibo. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Los tabuladores (salariales) de la empresa constituyen un balance entre las funciones que

se realizan y su correspondiente remuneracion. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Considero que necesito capacitacion en algun area de mi interés y que forma parte

importante de mi desarrollo. *
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1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Sobre las condiciones de trabajo
La distribucion fisica y geografica de mi area contribuye al flujo de trabajo e

informacion. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Oooononon

Cuento con el equipo necesario para ejecutar mi trabajo. *

Ol

. 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooonon

Las bases de datos existentes en mi departamento, facilitan el trabajo. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
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. E na

Sobre las relaciones interpersonales y de trabajo

Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros de mi equipo

de trabajo o departamento. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros de mi

organizacion *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Conozco las responsabilidades y funciones de mis compafieros de trabajo en mi area o

centro *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
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e

N/A

Conozco las responsabilidades y funciones de mi jefe *

e

Ooonoan

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
N/A

Conozco las responsabilidades y funciones del personal de otras areas o departamentos *

£
£

£
£

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
N/A

Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre las funciones del personal de algin

departamento ha provocado quedar mal con los clientes. *

Ooononan

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
N/A

Bajo las mismas circunstancias y condiciones se perciben diferencias en las cargas de

trabajo. *

e

1. Totalmente de acuerdo
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. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Recibo la informacidn que requiero para mi trabajo. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Recibo “en forma oportuna” la informacién que requiero para mi trabajo. *

. 1. Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Hay evidencia de que en mi area se trabaja en equipo exitosamente. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Mis compafieros y yo sabemos quién es nuestro cliente final. *

o £ 1. Totalmente de acuerdo
o £ 2. De acuerdo
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o £ 3. No de acuerdo
o £ 4. Totalmente en desacuerdo
. E na

Mis comparieros y yo nos apoyamos para servir a los clientes. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Considero que mis compafieros necesitan capacitacion en ciertas areas importantes para

este trabajo. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Sobre liderazgo

Observo que mi jefe solicita mis ideas y propuestas para mejorar el trabajo. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononon
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Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para mejorar el

trabajo. *
. B Totalmente de acuerdo
. By De acuerdo
. b 3. No de acuerdo
. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Me siento satisfecho con la forma de trabajar de mi jefe. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Siento confianza con mi jefe. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Mi jefe me orienta y me facilita cumplir con mi trabajo. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na
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Mi jefe me comunica efectivamente las politicas y forma de trabajo de mi area. *

. 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooonon

Mi jefe y yo acordamos las expectativas sobre mi desempefio. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Mi jefe me da retroalimentacion de mi desempefio. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

La retroalimentacion sobre mi desempefio incluye tanto aspectos positivos como

negativos. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan
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La retroalimentacion sobre mi desempefio es constructiva y me ayuda a mejorar. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

La retroalimentacion sobre mi desempefio es oportuna. *

. 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooonon

El instrumento de medicion utilizado arroja conclusiones justas sobre el desempefio de

la persona. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Mi jefe me hace saber que valora mis esfuerzos y aportaciones en mi trabajo, aun

cuando por causas ajenas no se alcance de los objetivos deseados. *

o £ 1. Totalmente de acuerdo
o £ 2. De acuerdo
. e 3. No de acuerdo
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o £ 4. Totalmente en desacuerdo
. E na

Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones o0 apoyo que solicito. *

o £ 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooonon

Sobre la organizacion
Los eventos de convivencia cumplen con el objetivo de lograr el acercamiento y

convivencia entre personal de la empresa. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

La Direccion se interesa por mi futuro profesional al definir avenidas de desarrollo para

mi (capacitacion, plan de carrera, etc.) *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Oooononon
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Dentro de la Direccidn se reconoce la trayectoria del personal de mi departamento para

ser promovidos. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononon

Las promociones se dan a quien se las merece. *

e

. 1. Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Cuando hay una vacante, primero se busca dentro de la misma organizacion al posible

candidato. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

No me iria de mi empresa aunque me ofrecieran un trabajo parecido con sueldos y

beneficios mayores. *

o £ 1. Totalmente de acuerdo
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. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Las metas organizacionales se establecen entre el grupo de trabajo al que impactan y sus

Directivos. *

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Las metas establecidas en mi &rea de trabajo constituyen un incentivo alcanzable. *

Ol

. 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooo0onon

Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas para cada periodo. *

Ol

. 1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooonoan

La Direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido comin de

misién e identidad entre sus miembros. *
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1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. No de acuerdo

4. Totalmente en desacuerdo
. N/A

Ooononan

Existe comunicacion que apoya el logro de los objetivos de la organizacién. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Existe reconocimiento de Direccidn para el personal por sus esfuerzos y aportaciones al

logro de los objetivos y metas de la organizacion. *

. B Totalmente de acuerdo
. By De acuerdo
. b 3. No de acuerdo
. By Totalmente en desacuerdo
. B na
En general

Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho. *

o £ 1. Totalmente de acuerdo
o £ 2. De acuerdo
. e 3. No de acuerdo
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o £ 4. Totalmente en desacuerdo
. E na

Mi area de trabajo, es un buen lugar para trabajar. *

. B Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Recomendaria a un amigo que trabaje en mi organizacion. *

. 1. Totalmente de acuerdo

. By De acuerdo

. b 3. No de acuerdo

. By Totalmente en desacuerdo
. B na

Si usted fuera Directivo, ¢qué haria para mejorar el desempefio de la organizacion? *

5

0 of

Algun otro comentario que quisiera compartir:

0 of
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. TECNOLOGICO DE MONTERREY

s EGE

Escuela de Graduados en Educacidn

Instrumento No 4. Consentimiento de los colaboradores

Yo , identificado con cédula de ciudadania nimero:

expedida en:

Manifiesto, que se me fue informada la aplicacion de los instrumentos necesarios para el
desarrollo de la investigacién, por lo cual doy mi autorizacion. Entiendo que la
informacion hallada sera usada para fines académicos, por lo tanto contestaré a las

preguntas que me realicen y colaboraré a los espacios para ello.

De acuerdo a lo anterior, autorizo a Gisela Ceballos Cano para que realice la

aplicacion y recoleccién de la informacion necesaria para el estudio de investigacion.

Nombre y apellidos

Documento de identidad (C.C)

Firma
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Apéndice No. 2

Transcripcion de entrevistas

Entrevista individuo No. 1

¢Cual es la vision de la escuela?

Si conozco la vision la cual consiste en formar lideres emprendedores tanto para el

sector publico como privado,

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

Realmente no conozco el plan como esta propuesto, ya que no soy una persona de planta

sino prestador de servicios.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

Si.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo con el plan para lograrla?

Como te digo no conozco el plan.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

Como se esto, por las metas que han logrado los empleados, por que se estan llegando a
las ventas necesarias si con esto se que los empleados esta cada uno cumpliendo su

funcion y asi apoyando la vision.
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¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

El liderazgo no, no lo considero, si creo que este liderazgo esta mas bien sesgado para
solo una pequefia parte de la institucion, no todos tienen como ese empuje para ser

lideres.

¢Por qué cree eso?

Porque la falta de participacion, aunque todos contribuyen con las metas y todo esto se

han visto como sesgados para nuevas propuestas.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

En este momento el liderazgo lo veo muy dificil, veo el liderazgo en las directivas, tanto
en la direccién administrativa como en la direccion comercial pero por parte de los

comparieros no veo como un enfoque al liderar nuevas propuestas ni nada por el estilo.

¢Cbémo considera que lo demuestran?

Por el rumbo que le estan dando a los recursos, la direccién administrativa en estos
momentos esta dando nuevos enfoques al manejo de los recursos internos para innovar,
la direccién comercial no he podido obsérvala mucho ya que no estoy muy metido con

esta area.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?
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Creo que todas las funciones estan bien encargadas aunque veo la direccion

administrativa esta tocando muchos los aspectos en otros lados.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?

El liderazgo de una persona empieza por la propuesta de una idea, si la idea es factible y

viable a esta persona se le puede encargar el liderazgo de dicho proyecto.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

(Los directivos que son los lideres), ellos mismos deciden hacerlo.

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Las ventajas en dividir el liderazgo, la encuentro un poco complicado porque para mi la
direccion uno no puede estar recibiendo ordenes de diferentes lideres, me parece que
siempre debe haber un lider principal que debe estar canalizando todos los esfuerzos de
los demas ya que las otras personas se comporten como unos sublideres los cuales estan
encargados de proyectos especificos, entonces no le veo como muy Gtil dividir el

liderazgo.

¢Cuéles son los retos u obstaculos que ti ves? Los retos la unicidad de mando como
principal, otro obstaculo que veo, podria ser, no mejor dejémoslo con la unicidad de

mando, una persona no puede estar respondiendo a diferentes lideres.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?
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Por ejemplo en mi cargo yo me coordino con la logistica con la coordinacion académica
y con la direccion administrativa, el medio que utilizamos es via mail 6 comunicacion
telefonica, hasta el momento no hemos tenido ningun problema, los mail han servido
como probatoria de la solicitud de todo y nos ha parecido que ha sido un buen medio

para llevar todo el manejo de la comunicacion.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

La comunidad considera gque solo hay un lider, la directora general que es considerada la
directora comercial, pero aca dentro de la institucién tenemos dos lideres que son la

administrativa y la comercial.

¢Por qué tiene esa impresion?

¢De los dos lideres? Porque habemos dos grupos de trabajo tanto el comercial como el
administrativo, en el administrativo podemos ver el area de tecnologia, el area de
coordinacion académica, el area de facturacion y en el comercial podemos ver los chicos
comerciales que estan a cargo de esta direccidn, no sé si pueda decir nombres, si a cargo
de Mildred Berrelleza, los cuales estan enfocados en el area de ventas ellos solo se

concentran en vender.

¢Qué rol juega usted como lider?
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El rol mio esta encargado de todo el funcionamiento informatico de la institucion, yo
estoy vigilando constantemente que todos los servicios informaticos estén prestando el

servicio 6ptimo.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

De acuerdo a lo que dices anteriormente tu eres el lider en la tecnologia, pero a la vez yo
respondo a otro lider que es la directora administrativa y esta responde a la directora
general, es la jerarquia que se ha planteado en esta compafiia y me parece que ha sido
adecuada, para mi entenderme con alguien con mi jefe directo es la directora

administrativa, no he tenido ningin problema.

¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

Bueno en cuanto al liderazgo el proceso que hemos tenido ha sido de mucha
comunicacién, nos hemos enfocado como ya lo venia mencionando anteriormente via
mail las comunicaciones, para definir este proceso tengo que decir que en mi area todas
las solicitudes son canalizadas por la logistica y estas a su vez responde a la
coordinacion académica, ya la coordinacion académica retne todas las solicitudes de

profesores, alumnos para poder tener un éxito con respecto al proceso planteado aqui.
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Entrevista individuo No. 2

¢Cual es la vision de la escuela?

Llegar hacer la mejor universidad en el 2015.

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

Para llegar a eso aqui se necesita mucha union entre el compafierismo, mucho

comparierismo.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

De pronto estan enfocados, pero no sabria si cada uno como cada uno maneja aéreas

distintas si tengan esa meta.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

De ese temita no sabria mucho pero tengo nocidn de que se relinen a compartir ideas,
dialogan entre ellos mismos para ver que hace falta para cumplir metas, y todo el

proceso para llegar alla.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

Bueno, si hay varios lideres, si se pueden decir nombres - tenemos dos jefes pero como
le dije antes hay varias zonas por llamarlo asi o areas independientes y cada uno es lider

en esa area.

¢Por qué cree eso?
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Porque cada uno maneja un tema diferente.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Los jefes.

¢Cbémo considera que lo demuestran?

En la forma de expresar, la forma de comunicarse hacia el trabajador o empleado.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

Haber, las funciones de los lideres si se puede decir nombres con Dofia Cristina, ella
esta es pendiente de que todo lo que ella pide sea para el bien de la institucion, que todo

marche perfecto, que no haya errores.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?

Como lo dije antes, el liderazgo creo que cada uno de los integrantes tiene esa facultad
de ser lider, pero eso se llega méas que todo es cuando aporta ideas para el bienestar de

cada uno o del grupo en comun para laborar.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

A veces se pide otras veces. Se da por iniciativa de cada persona y grupal también.

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?
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Ventajas en ser lider, de pronto no lo veo como ventaja sino como que las demas
personas lo vean como un apoyo para lograr metas o alguna dificultad que tengan.
Obstaculos en ser lideres, no sé de pronto se puede llegar a formar envidias pero aca en
esta institucion no se ve eso. Retos, siempre estan al latente como decimos aqui al filo,
al pie y en las personas deberiamos de enfocarnos mas a cumplir o destacarnos para que

los demas comparfieros nos vean.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Como dije antes esto es un equipo y cada uno tiene su funcion, si alguna falla el
programa que se esté desarrollando puede fallar, por eso es un grupo y lo que se busca es

que nunca falle.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

Aqui en la institucion si juegan varias personas el rol de lideres porque como ya habia

dicho aqui se manejan varias areas y cada uno es un lider en esa area.

¢Qué rol juega usted como lider?

Mas adelante habia dicho que yo manejaba lo que era la logistica y en el area mia me

considero yo lider porque si yo fallo, falla todo.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?
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No, es bueno que los otros comparfieros también tengan liderazgo porque todas las

opiniones son validas.

¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

La union, la unién de trabajo porque aqui todos consideramos que en la sede se debe

trabajar en equipo.
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Entrevista individuo No. 3

¢Cual es la vision de la escuela?

La vision de la institucién es consolidarse como una institucién lider en formacién en la
region, claro que esa vision es mucho mas amplia en lo que quisiera es consolidarse

realmente en el pais.

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

El plan es atacar por todos los medios, sacar planes de capacitacion que ninguna otra
universidad tenga porque nuestros planes son los méas costosos del mercado, entonces el
plan es sacar lo que las otras universidades no tienen y hacerlo por todos los medios que
podamos entrar a todas las empresas y a todas las instituciones e ir también de la mano y
hacer convenios y alianzas con otras instituciones reconocidas en la region para poder

Ilegar como a mas puntos.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

Yo creeria que si.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

Bueno, yo creo que todos estamos informados porque es algo que se repite en cada una
de las reuniones, pero pues ahora gque caigo en cuenta, digamos que no todos asisten a
esas reuniones donde tratamos ese tema, porque son las juntas que hacemos

semanalmente y en esas juntas solo estamos la parte comercial, la coordinacién
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académica y la parte administrativa. Tal vez, no todos no tengan claro a donde quiera

llegar la organizacion.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

Distribuido si, yo puedo identificar que hay varios lideres, pues ahi dos cabezas que son
como las principales las directoras, pero también como que cada area tiene un lider, pues
que de pronto no se halla denominado como tal, pero si cada area tiene como un lider o

una persona que lidera los procesos.

¢Por qué cree eso?

Porque, creo que cada proceso tiene una persona que lleva como la batuta, mira yo creo
que esto hay que hacerlo asi y las otras personas lo siguen, entonces yo creo que cada

area tiene su lider.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Digamos que pueden ser como las personas que tienen esa habilidad més desarrollada,
digamos que las personas que tiene una habilidad mas en apoyo no se demuestran tanto
como lideres, entonces simplemente lo que hacen es hacer una propuesta pero
dependiendo si el lider la aprueba o no y simplemente lo que hacen es seguir al lider
generalmente, no siempre, pero si generalmente. ¢Aqui estas hablando més de los
lideres que estan en la direccidn o también de las otras personas que pueden ser lideres

en sus areas? Si hablo de cada una de las personas que desempefian el rol de lider en
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cada area. ¢ Y estamos hablando que todas las areas tienen lideres o hay algunas que
tienen ausentismo o todas tienen para tu opinion? Yo creo que todas, de pronto la parte
de contabilidad no se identifica como un lider como tal, aunque si hay una persona que
es jefe y la otra que es una persona auxiliar, pero yo creo que no tiene como la habilidad

de ser lider.

¢Cbémo considera que lo demuestran?

Cuando hacen propuestas y los demas lo siguen, si mas que todo con sus propuestas,
cuando informan que tienen una propuesta diferente y los demas la apoyan, yo creo que

en eso.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

Las funciones no entiendo. Por ejemplo el lider lo que hace es como distribuir las
actividades para que los empleados lo hagan, o por ejemplo el empleado hace la
actividad porque a él le gusta y toma la iniciativa, aca es mas que todo como esos
lideres, cuales son las funciones que ellos hacen? Los roles que yo estoy mencionando,
es decir si hay dos lideres que estan nombrados —las dos directoras cierto, y los otros que
yo digo que desempefian el rol de lider, yo digo que es porque tomaron la iniciativa,
simplemente porgue toman una iniciativa y los demas entonces la apoyamos y la
seguimos, pero no es que haya algo marcado, que en el manual de actividades diga usted

es un lider y usted tiene que liderar este proceso, no.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?
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Bueno el liderazgo yo creeria que empieza cuando una persona tiene como ideas nuevas,
que es creativo, que es innovador, demuestra que las cosas se pueden hacer de una

manera distinta.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

Yo creo que deciden hacerlo ellos mismos.

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Bueno digamos que cuando hay un liderazgo muy marcado, las personas que siempre
siguen a ese lider se quedan como rezagadas, no hacen propuestas nuevas porque
entonces estan esperando que el lider las haga, entonces lo negativo podria ser eso, que
de pronto no se puedan identificar otros lideres porque simplemente estan siguiendo al
que ya esta, pero al que ya esta pues pero con su propia iniciativa. Lo bueno es porque
se trata de personas creativas que pueden dar ideas nuevas todos los dias. ¢Cuales son
los obstaculos que ves? No le veo problema a eso. ¢Le ves retos? Si digamos que tienen
el reto de ser cada dia mas innovadores, de dar otras ideas, de plantear otras estrategias,
aunque no esta planteado como tal las actividades que nos han delegado, es una cosa

innata, pero si tienen el reto de plantear cosas nuevas todos los dias.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Entre nosotros, bueno ya hay actividades marcadas que cada uno tiene que desempefiar,

y por decir algo en el area que yo me desempefio que es en el area comercial es de
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mutuo acuerdo, simplemente si se nos ocurre lanzar un programa, y alguien dice yo lo
quiero liderar, dejamos que esa persona simplemente se desempefie en ese programa, es
como algo de mutuo acuerdo. No tenemos ningun inconveniente en llegar a ese mutuo

acuerdo.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

Yo creo que la comunidad considera que hay maltiples lideres.

¢Por qué tiene esa impresion?

Porque es notorio, yo pienso que cada vez que alguien toma la batuta de algo la demas

gente se da cuenta de eso, me parece que el liderazgo siempre se va a notar.

¢Qué rol juega usted como lider?

Digamos que yo no me considero como lider, yo soy muy buena para trabajar en equipo,
no soy de las personas que toma el liderazgo (yo voy hacer... no...), si me gusta por
decir algo, me he encaminado mucho por el lado de un programa, entonces si se trata de
ese programa yo lo quiero manejar, pero no es que yo diga, déjeme a mi yo lo hago, o0 yo
quiero ir 0 yo quiero no, yo trabajo mas en equipo 6 apoyo mas a las otras partes que

considerarme un lider.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?
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Me gusta mas el trabajo en equipo donde se tengan en cuenta las opiniones de todos y
finalmente se llegue a un conceso en comun, aunque se que siempre debe haber una
persona lider, quien es la que debe trazar las directrices de la organizacion, pero en

general me gusta mucho el trabajo en equipo.

¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

Yo pienso que el proceso tiene que ver mucho con la comunicacion, entonces lo que
hemos tratado de hacer, aunque digamos que no es facil porque muchas veces los otros
también quieren ser lideres, es simplemente comunicarnos, decir mira hay esta
propuesta, quien la quiere manejar, yo creo que a usted le va mejor esta propuesta o

mejor la otra, yo creo que se ha basado mas en la comunicacion.
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Entrevista individuo No. 4

¢Cual es la vision de la escuela?

Si.

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

Ser la mejor universidad y trabajar en equipo, innovando.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

Creo que la mayoria si esta, si tiene esa idea clara. ¢Y estan de acuerdo para lograrla? Si,

todos desde su punto laboral, tratan de hacer lo mejor para salir adelante.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

Por los resultados que voy viendo con el dia a dia, laboral.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

Si.

¢Por qué cree eso?

Porque todos tenemos claro quién es la cabeza, quien dirige, segin cada area. ¢Pero para
ti hay un lider entonces porque estas hablando de una cabeza o para ti hay varios lideres
al interior de la institucion? Como institucion hay un lider, pero como grupo laboral he

visto dos lideres, que en total sumarian 3 lideres al interior de la institucion.
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¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Como cabeza la directora, en el grupo veo que hay personas lideres en un area en
especifico que retoma todas las areas. ¢Puedes mencionar esa area o decides mejor no

mencionarla? No, no, quiero mencionarla.

¢Cbémo considera que lo demuestran?

Con autonomia, con responsabilidad y con hechos.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

El lider orienta, el lider da opiniones y sugerencias para mejorar, y el equipo de trabajo

cuando esta coordinado y encaminado a un objetivo para la organizacion lo sigue.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?

Con hechos, con calidad humana, calidad de servicio.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

El lider nace y lo lleva en la sangre, eso no es que le digan usted va a ser lider y haga las
cosas asi 0 asi, no, la gente va siguiendo a las persona por sus actuaciones, por su

desempefio.

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Las ventajas es porque cuando contamos con varias personas como lideres hay méas

innovacidn, hay nuevas ideas, 0 sea es como mas oxigenado el ambiente, cuando no hay
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lideres todo el mundo es estancado y es esperando que lo manden. ;Cudles son los
obstaculos que ta le ves a eso? No lograr la meta y cumplir la misidn que tiene la
institucion. ¢Cuales son los retos que tu ves? Los retos es no contar con un buen equipo,
no contar con herramientas para poder cumplir con los objetivos que tiene, yo digo que

esos son los principales obstaculos que puede tener un lider.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

La comunicacién es muy importante, se realizan juntas, y se evallan los procesos antes
de realizar una actividad y después se realizan retroalimentaciones para ver el resultado
de dicha actividad y poder realizar mejoras en las préximas oportunidades. (Y la
comunicacion que tu dices, como se da, por medio de correos electronicos, por medio de
reuniones? Como lo menciono con juntas, con correos electrénicos, el caso es que haya

una buena comunicacion

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

La verdad no me he puesto analizar si creen que haya un lider o no haya un lider, la
opinién que tengo es muy personal, no sé. ¢Para ti hay uno 6 varios? Para mi si hay

varios lideres.

¢Por qué tiene esa impresion?

Por todo lo que he vivido durante el tiempo que he laborado aca, por lo que podido notar

el comportamiento de las personas.
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¢Qué rol juega usted como lider?

Creo que si soy lider, pero no, haber lo que pasa es que hay lideres como mas enfocados.
En mi cargo me desempefio como lider porque estoy al frente al ingreso de la
institucion, recibo a los alumnos, a los docentes, proveedores, estoy muy al pendiente, o
sea que es la primera cara que ven cuando llegan y es el primer sentimiento de servicio
al cliente que ellos reciben y también porque con mi equipo de trabajo, trato de
preocuparme mucho por su estabilidad emocional porque pienso que si estan bien

emocional y fisicamente los resultados son mucho mas positivos.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

Como le decia anteriormente, el liderazgo nace no se hace. ¢Por eso te gusta mas como
estas trabajando actualmente con varios lideres o solamente te gustaria que haya un lider
y que esa persona ejecute todo al interior de la institucion? No, no, a mi me gusta que

haya varios, porque de todos uno aprende.

¢Por qué?

Por eso, porque uno aprende, porgue son varias energias que conectan a algo bueno para

todos, no me gusta una sola persona que sea el lider.

¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?
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El proceso como le mencionaba es comunicacion, respeto, apoyo, hay muchas cosas que

desde lo fraternal que empujan a que las metas se den.
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Entrevista individuo No. 5

¢Cual es la vision de la escuela?

Bueno, habria que dividir en primer término la vision de la institucién a nivel global, que
es formar personas integras, éticas, comprometidas por el desarrollo de su comunidad,
cierto. Y la vision de la Sede, que también la construimos entre todos en algun

momento, y es posicionarnos como una de las universidades y de las escuelas de

negocios mas reconocidas en América Latina por la calidad de sus egresados

Brevemente, (Cudl es el plan para lograrla?

Bueno, definitivamente es un plan, que puede dividirse en un plan operativo y un plan
administrativo que al final converge en un plan estratégico que tiene que ver con tu bien
sabes ahorita lo que podemos hacer o lo Unico sobre lo que podemos trabajar son sobre
los temas de educacion ejecutiva, entonces como vamos a lograrlo, generando
programas de consultoria que nos permitan tener un posicionamiento con las empresas
mas grandes de la ciudad y programas de educacion ejecutiva abiertos que nos permitan
jugar, lo voy a decir de una manera muy coloquial, jugar en la cancha donde nadie mas
esta jugando, es decir tener programas, ofertas que nadie mas tenga en el mercado, de tal
manera que permita posicionarnos no solo como una universidad con excelentes
profesores y con un valor dado extraordinario sino también con tematicas Gnicas en la
ciudad. Y obviamente esto tiene que ver también con un tema de manejo administrativo
de la sede, un manejo de los egresos, un manejo de los ingresos Yy por supuesto un plan

de desarrollo de la gente que trabaja con nosotros.
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¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

Yo creo que yo podria decirte una cosa, pero mas valdria lo que el resto de la gente
también podria platicar de hecho la visién la construimos entre todos, yo te puedo decir
en qué mes fue, eso fue en junio del afio pasado, se hizo una reuniéon en Panama, con
todos los directores de sede y directores de area para América Latina, construimos la
vision, y a mi regreso construimos entre todos la vision y mision de la sede y como la
estructura organizacional. Yo me atreveria a decir que si, yo creo que todos estan
familiarizados con ella porque a final de cuentas hacia alla estamos caminando, todos
tenemos claro que ahora nuestro rumbo tiene que ser posicionarnos como una de las
escuelas de negocios en temas de consultoria, las mas reconocidas de América Latina.
¢ Tu respuesta también da la respuesta a la siguiente pregunta que era si todos estan
familiarizados y de acuerdo con el plan para lograrla? El trabajo que se esta haciendo
tanto con los comerciales como la parte administrativa, ellos tienen muy claro la parte
administrativa desde su cancha, lo que tiene que hacer el servicio al alumno, el manejo
del ingreso, del egreso y desde la parte comercial, su tarea o deben enfocarse en
posicionar a la institucion, pero no solo posicionarla y lograr que las empresas nos
reconozcan como una de las mejores universidades de América latina sino ademas
generar los ingresos suficientes para la sede, entonces todos estamos trabajando,
entonces yo me atreveria a decir que si, todos estan de acuerdo porque estan caminando

hacia esa vision.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?
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Como se que todos saben, porque todos participamos de la construccion de la vision y de
la misidn de la Sede, te digo que hace un afio mas 0 menos y en cuanto a la segunda, si,
estamos empezando, este afio es un proceso de inicio, eso lo vamos a saber en diciembre

gue entreguemos cuentas, pero todos tienen claro hacia donde estamos yendo.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la
comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

¢Por qué cree eso?

Si, yo creeria que tenemos el liderazgo distribuido con roles y con estilos de liderazgo
muy distintos, muy distintos, en el area comercial tiene un estilo de liderazgo distinto, en
el area de administracion tenemos un estilo de liderazgo distinto, desde la direccion
general hay un estilo de liderazgo distinto, si esta bien distribuido y obviamente el estilo
de liderazgo del director general de la institucion tiene que adecuarse a cada
colaborador, no puede ser un estilo de liderazgo igual para todos, yo no puedo liderar de
la misma manera a la persona del area administrativa 6 académica que alguien del area

comercial, son liderazgos, yo me tengo que adecuar al estilo de liderazgo.

¢Por qué crees eso?

Pues porque de lo contrario tendriamos un problema, si yo quisiera liderar a todo el
equipo de la misma manera, me voy a tocar con pared, yo necesito entender como
funciona el equipo, al final de cuentas los equipos estan formados por personas, cada
persona es un ente distinto, con sentimientos, emociones, un mundo diferente, entonces

si yo quisiera, medir a todos con la misma vara en cuestiones de liderazgo me voy a
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topar con la pared y dificilmente vamos a lograr los objetivos sefialados, es necesario
tratar a la persona de manera individual, siempre obviamente con una gran estrategia que
nos va a dirigir, pero en las individualidades si hay que moldear nuestro estilo de

liderazgo para lograr los objetivos.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Quienes demuestran el liderazgo al interior de la institucion, yo te diria, sin mencionar a
mi persona por obviamente ser el lider natural del equipo, yo mencionaria a una persona

del area comercial y a una persona del area administrativa.

¢Cbémo considera que lo demuestran?

Mira, en el liderazgo obviamente hay liderazgo impuesto que es cuando eres el jefe y de
alguna manera te toca ser el lider y otro que es el lider que surge de manera natural,
porque creo gue es asi, en el caso del area comercial, de alguna manera, tiene mas
tiempo en la institucién, conoce mas el mercado y es un referente para los comparieros,
su desempefio diario la ha llevado a tomar esta posicion y de hecho yo asi lo veo, con
esta persona para mi es mi mano derecha en este momento, la veo como muy enfocada,
entonces con su trabajo dia a dia se ha ganado de manera natural el tema de liderazgo.
Por ahora la parte administrativa, se puede decir que también es un liderazgo impuesto
en el sentido de que al haber un director general y un director administrativo, el director

administrativo tiene sobre sus hombros una parte del liderazgo que tiene que asumir.

¢Cudles funciones se quedan con quienes?
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Esa pregunta la encuentro un poquito ambigua. El lider general lo que tiene que hacer,
pues es una directriz hacia dénde vamos, como lo vamos hacer, que queremos y como lo
vamos a lograr, cierto, entonces yo determino esa gran directriz y la persona en el area
comercial ha tenido como la sensibilidad de entender lo que quiero, entonces por
ejemplo ha sido muy proactiva en temas de buscar con que empresas entrar, con que
temas entrar, con que nuevos programas entrar, entonces desde mi punto de vista mi
funcion ha sido, enderezar hacia donde vamos y ella ha sido muy capaz de entender
cémo llegar hacia alld y ayudarme a formar esa estrategia. Por el lado de la direccion
administrativa, te insisto es un liderazgo también, no natural como en el &rea comercial
sino de alguna manera impuesto por el mismo tema del cargo, y pues su labor ha sido
precisamente cuidar los ingresos, los egresos, revisar que las politicas se cumplan,

entonces esas son las funciones que desde su trinchera les corresponden a ella

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?

Como empieza, insisto, creo que voy hacer muy insistente con ese tema, que hay dos
tipos de liderazgo, el liderazgo que es porque eres el jefe y el liderazgo que surge por tu
desempefio, que lo mejor es cuando las dos convergen, eres el jefe pero ademas tu
desemperio y tu ejemplo te ayudan a ser las cosas bien. Entonces como ha surgido el
liderazgo en esta institucion, yo considero que ha sido una combinacién de factores,
entre las tareas que hemos realizado, el dia a dia, el dia a dia te va dando como ese en la
toma de decisiones, pero no solo el liderazgo se ha dado en cuestiones operativas o en
cuestiones de indicadores que es muy importante, 6 en cuestiones de que la gente esté

bien entre ellos pues, pero también en el tema personal, un lider tiene que ser capaz,
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tiene que ser capaz de entender al equipo, escuchar al equipo, tratar bien al equipo,
hacerlo sentir parte de, esa es la primer parte de como creo que se ha dado en la
institucion. Cuando un lider no hace eso y cuando un lider trata mal a la gente, es un
tirano y todo el mundo se lleva mal con él, deja de ser liderazgo y se convierte

unicamente en el jefe directo.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

Yo creo que en el tema del liderazgo, surge de manera natural, o sea ni ellos lo piden ni
alguien se los pide, simplemente se da, entonces se tiene que ser lo suficientemente
inteligente y listo como para saber manejar, pero se da, es algo que se da, no es que
alguien me haya dicho yo, simplemente se dio de manera natural y tampoco es que este
tan marcado, estamos trabajando en eso, la intencion es delegar, que ellos tomen
decisiones, que hagan cosas, porque al final del dia lo que yo quisiera es que todos
tuvieran una posicién del liderazgo aqui en el area en la que estan y dijeran yo pienso
esto, creo esto, pues ahorita yo percibo dos lideres que estan por ahi, pero yo quisiera
que en su momento todos lo fueran, y todos tuvieran como esa y todos lo aceptaramos

asi.

¢Cuéles son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Delegar, la principal ventaja de distribuir el liderazgo para mi es el tema de delegar, el
lider que quiere tomar todas las decisiones y hacer todo y decidir todo se vuelve loco, se

vuelve un embudo se vuelve un cuello de botella y la organizacion no avanza, entonces,
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yo no diria que es importante es imprescindible aprender a soltar y a delegar ciertas
cosas para el buen funcionamiento de la organizacion. Uno por eso para que alcance sus
metas y dos para que la gente se desarrolle también. ;Cudles son los retos u obstaculo?
Temas de caracter, temas que son inherentes al ser humano, emociones y porque yo no,
el miedo a la toma de decisiones, miedo un poquito a la responsabilidad y un poco en lo
que se pueda generar en el equipo, pero que yo también quiero ser lider y que tengo que
hacer, si ella no es tan lista como yo, yo creo que esos de los temas con los que se
enfrenta el liderazgo muchas veces, la misma inercia del equipo, miedo a la toma de

decisiones pero ahi toca aventarnos a la piscina porque de otra manera no se aprende.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Esta creo que muy marcado y muy divido entre lo que es administrativo, lo que es
académico y lo que es comercial, que son las tres grandes areas que ahorita venimos
manejando, antes teniamos una estructura distinta, lo administrativo tiene que ver con
todo el manejo ingresos y egresos, pero también todo el tema de por ejemplo el personal
contratado por outsourcing, todos esos indicadores se van para la parte administrativa, la
parte académica que tiene sobre sus hombros el tema de servicio al alumno, seguimiento
al alumno, seguimiento con profesores, materiales todo lo que tiene que ver con los
cursos, la carnita y la parte comercial, bueno como su nombre lo indica salir a la calle,
posicionar, pero ademas generar los ingresos suficientes para que la institucion

sobreviva, entonces hay tres bloques, administrativos, académico y comercial.
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¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o maltiples lideres en la

escuela?

Yo creeria, no lo sé, tal vez la respuesta que yo pueda darte no sea la adecuada, me
gustaria mas que la misma gente lo hiciera, yo percibo que ellos sienten quizas un solo
estilo de liderazgo, no estoy segura es mi percepciény yo insisto que tal vez la

respuesta mas valida sea la de la gente.

¢Por qué tiene esa impresion?

No es impresidn, es la gran directrices de la sede ¢ de la institucién en este momento es
posicionarnos, vender programas de consultoria, estar afuera con las empresas en el
sector empresarial, al ser esta nuestra gran estrategia y nuestra gran directriz, la gente se
siente identificada con esa estrategia y esa directriz y esa estrategia y esa directriz es de
un lider, por eso es que tengo esa percepcidn, insisto valdria la pena comentarlo con la

gente porque ellos te podran dar un panorama desde su punto de vista.

¢Qué rol juega usted como lider?

Yo creo, el rol del lider tiene que ser, yo lo pongo, lo pongo muy claro con una imagen
que te voy a describir el rol que yo juego como lider, td te puedes imaginar a un sefior
sentado asi en una silla y a mucha gente que la esta jalando y el solo esta arriba viendo
hacer, lo estan jalando, el esta haciendo asi y ellos lo estan jalando y otra imagen es
cuando él esta abajo jalando a los demas, ayudando a jalar todo el peso, mi estilo de
liderazgo, mi rol de liderazgo tiene que ser ese segundo, en donde vamos hacia alla, dar

clara la directriz porque cuando el equipo no sabe para donde va, el camino que tomen
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da lo mismo, explicarles vamos hacia alla y cdmo vamos a llegar hacia alla, pero ir

también hacia alla, ese es el rol que quiero.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

No, me gusta mas trabajar con el liderazgo compartido, particularmente me gusta mas
asi, me gusta mas cuando surgen lideres naturales que de alguna manera, puedan en el
momento que uno se vaya sustituirlo, a mi me encanta no quiero centralizar el liderazgo
en una sola persona, me gusta mas bien ser parte de eso, te voy a poner un ejemplo,
cuando decidimos la programacion del segundos semestre, no la decidi yo sola y les dije
buenos vamos para alla esto se va hacer y listo, nos encerramos dos dias analizar el
mercado, a pensar que esta pasando, a escucharlos porque me gusta mas compartir esa
parte y que de ellos salga hagamos esto, para mi es mucho mejor repartir roles de
liderazgo a diferentes personas claves, creo que eso enriquece el liderazgo mismo, el
liderazgo propio, lo enriquece cuando eres capaz de soltar, y decir el también es un lider
natural y me puede ayudar con esto, ahi hay un crecimiento incluso a nivel personal

como lider.

¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

Yo te podria hablar en dos sentidos, en el sentido de América latina como toda la
entidad, como de todas las sedes 0 de Unicamente la sede, preferiria empezar con

América Latina como division como unidad organizacional, yo creo que todos los afios
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gue hemos trabajado el liderazgo, y es algo que yo admiro mucho y es un liderazgo
natural, muchos de nosotros como directivos empezamos en una carrera en el TEC, no
como directores, si bien es cierto en mi caso personal yo siempre desde egresada he
tenido puestos directivos, desde recién egresada, lo cual me ayudo mucho, yo admiro
mucho de nuestra institucion que nos ha permitido crecer, y nos ha dado la oportunidad
y ha confiado en la gente, eso creo que es el punto fundamental de tu pregunta, ha
aprendido a confiar en la gente para que la gente haga las cosas, entonces la institucion
para llegar al nivel del liderazgo al que esta ahorita ha habido un tema de confianza, ha
habido un tema de confianza, al decir bueno me la voy a jugar, entonces ha sido trabajo
de de confianza, de trabajo duro, de predicar con el ejemplo, de hacer las cosas bien que
nos ha permitido a llegar al lugar donde estamos, nos falta mucho si, nos falta mucho
porque ese gran modelo que tenemos en la unidad para América latina y el Caribe
debemos permearlo a cada sede, que no necesariamente este ocurriendo en todas, es algo
gue tenemos que trabajar, el modelo el gran modelo general, tenemos que bajarlo a las
sedes, porque no en todas ha ocurrido, en muchas sedes, no voy a decir nombre de sedes
para no entrar en conflicto no se esta trabajando en el liderazgo en la gente, se tiene
excelentes colaboradores pero no se tiene un lider que diga, bueno un dia me mata un
perro mafiana que va a pasar, cierto? y creo que tenemos que empezar a trabajar en esa
parte de manera independiente , pero América latina como tal, nuestra unidad de
negocios como tal se ha basado en la confianza y por eso es que hemos avanzado y ha
sido un tema que si alguien quiere hablar lo haga y toma el liderazgo en ese momento y
no importa, te voy a poner un ejemplo en diciembre de hace dos afios, tuvimos un

evento de un trabajo en equipo, como de formar una figura geométrica con unos lazos,
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algo imposible, éramos 10 directores de sedes, y la directora de Quito tomo el liderazgo
natural, de manera natural y todo el mundo dijo listo, y todos los demas asumimos el rol
de seguidores en esa momento, en otra actividad a lo mejor fui yo la que tomo el
liderazgo, pero ese aprender a que no siempre tengo que ser yo el que mande, el que
dirija 0 el que diga como se hacen las cosas nos ha permitido crecer y llegar a la

posicion de liderazgo a la que estamos ahorita.
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Entrevista individuo No. 6

¢Cual es la vision de la escuela?

Estamos hablando a nivel de Sedes o a nivel general de la universidad. A nivel general,
pero si conoces también cual es de cada una lo puedes explicar perfectamente? Yo creo
que es proyectarnos como la mejor universidad latinoamericana, integrando lo que es

todos los conocimientos humanisticos en si para dar el conocimiento a la innovacion.

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

Dando lo mejor en si de cada uno.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

Si.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

Nosotros programamos como pasos a seguir, igual vamos muy de la mano a cada uno,
yo creo que todos nos damos y prestamos colaboracién el uno al otro, y me imagino que

todo acé debe estar establecido por reglamentos.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

Si, yo creo cada uno maneja el liderazgo de ciertas formas, 6sea todos somos lideres, las
personas de recepcion puede ser lider en ese &mbito y todas las personas de coordinacién

pueden ser lideres en ese ambito, cada uno en lo personal, en lo laboral, a nivel de los
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amigos, de cualquier ambiente externo por decirlo asi cada uno es lider en cualquier

accion, en cualquier determinacion que tome.

¢Por qué cree eso?

Porque cada uno tiene como habilidades, conocimientos diferentes, se destaca cada
persona, me imagino que mas en ciertas acciones que en otras, y €so va como muy en el
ser, entonces dependiendo de como lo crien a uno y como uno sea uno se proyecta asi

mismo.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Yo creo que cada uno como lo mencione en la pregunta anterior se destaca como lider
en algin aspecto, aca no hay un lider como tal, sino que cada uno es lider, eso es lo que
nos ayuda a progresar. ¢Estamos hablando que por ejemplo todas las personas que
trabajan en la institucién son lideres de alguna manera, en alguna actividad siempre se

van a destacar?

¢Cbémo considera que lo demuestran?

Mostrando habilidades en algin concepto por decirlo asi, la contadora, tiene mas
habilidades financieras, la de recepcion tiene mas habilidades humanas, de recibir a la

gente, de atenderla.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

¢Cada uno hace sus funciones de acuerdo a lo establecido en el reglamento?, yo creo que

si, siempre y cuando otro compariero digamos se pueda destacar también en dicho
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conocimiento, me imagino y lo he percibido asi que siempre se aporta, aca nadie es
egoista, aca siempre como te digo hay uno que sabe mas que otro en determinado
conocimiento, pero hay otras personas que dicen mira yo tengo esto que aportar, te

ayudo.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona o0 un grupo en su escuela?

Pues primero le tiene que nacer, lo otros es sobresaliendo mas sobre el tema a tratar,
aportando, guiando a las personas, direccionando por decirlo asi, todo es como un grupo,

entonces esa persona va a sobresalir y los va a ayudar, los va a direccionar.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

No, yo creo que aca es muy de las dos cosas, si por ejemplo por decir los compafieros
del grupo no tienen conocimiento pues obviamente hay una invitacion a hacer algo, pero

si hay conocimiento me imagino que todos aportan.

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Las ventajas es que hay muchas ideas, muchas ideas diferentes y de cada idea se puede
tomar especial y asi contribuir a un concepto de la union de muchas ideas, un concepto

anico y diferente.

Retos: todo no es excelente 100% siempre habrd algo por mejorar, yo creo que a nivel
de la institucion lo que se deberia mejorar o por decirlo asi como hacer mas énfasis en

eso para que todo salga muy bien es como el lider por decirlo asi, dar los pasos a cada
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uno, de los pasos a seguir, para que uno vaya mas con la idea de que es lo que debe

hacer.

Obstaculo: No, a nivel de la institucion no hay obstaculo, no creo que haya obstaculos

pero pueden presentarse uno no sabe.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Nosotros nos coordinamos con un lider a seguir, con una persona que nos este indicando
que es lo que debemos de hacer en determinado tiempo y como lo debemos de hacer,
con que personas trabajar con que personas ayudarnos , que es lo que debemos entregar

y entregarlo bien que es lo importante.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

Multiples.

¢Por qué tiene esa impresion?

Porque todos y cada uno como lo dije en veces anteriores, somos lideres en cada cosa

laboral o en lo personal o en lo externo.

¢Qué rol juega usted como lider?

Yo creo que mi enfoque como lider es ayudar a los alumnos en cuanto a la facturacion,

en cuanto a los pagos, en cuanto a los pasos a seguir para un certificado financiero por
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decirlo asi, ayudar en el proceso de contabilidad como son las causaciones, ayudar en el

proceso administrativo.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

No yo creo que es mejor que cada persona en los conocimientos que tiene sea lider en

algo.

¢Por qué?

Porque igual, nosotros por decir todos los lideres, van ayudar como un aporte de
conocimientos que ya tengan y los demas van ayudar a aportando ideas para fortalecer

ese conocimiento, 0 esa accion a tomar, yo creo que todos.

¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

El proceso que hemos tomado, es yo creo que ha ido fluyendo como tal los procesos,
pero todo esta establecido como por reglamentos, por personas jerarquicas que se van

moviendo de acuerdo a las decisiones a tomar.
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Entrevista individuo No. 7

¢Cual es la vision de la escuela?

Si. Formar personas integras, éticas y con sentido humanistico que al mismo tiempo...

hasta ahi me la sé.

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

Estamos enfocados en lo que es una cultura emprendedora y todo lo que es del sistema
Tecnoldgico de Monterrey busca eso, dsea que todos nuestros cursos, programas,
busquen el emprendimiento y formar personas lideres y aptas no solamente en México

sino en toda Latinoamérica.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

No, porque de pronto yo que estoy como en el area comercial tengo muy claro lo que es
la mision, la vision porque es parte de nuestro trabajo presentarla, mas no recibimos
como esa informacidn cotidianamente y no tenemos ningin punto donde podamos

acceder o nos lo informen de antemano entonces no creo que lo maneje mucha gente.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

El liderazgo, en algunos si en otros no.

¢Por qué cree eso?
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Porque de pronto hay veces falta mas centralizar o tener un lider como una posicion de
pronto mas alta que nos pueda llevar a todos e inducir al enfoque que quiere llevar la
universidad o la institucion y que nos oriente a todos a llegar al mismo fin, creeria eso,

6sea que de pronto el lider no esté en el punto que es.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Como persona - empleado o como que persona lo puede? ;Como empleados, quienes
para ti demuestran el liderazgo? No sé, ahi si me corchaste, demuestra un liderazgo
como de lider como deberia ser un lider que es de apoyar, porque un lider apoya, y va
trabaja con uno, mas no, yo digo que un lider trabaja con la persona y mas yo que solo
tengo a una persona aqui que podria decir que es la directora pero no considero que

trabaje de la mano con ninguno de los del equipo

¢Cbémo considera que lo demuestran?

Omitida porque para el coordinador no hay un lider al interior de la institucion.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

Omitida porque para el coordinador no hay un lider al interior de la institucion.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona o0 un grupo en su escuela?

Primero ganandose la confianza, el respeto, y tomando acciones en las cuales se vea que
trabaja en equipo y se ve como en pro de sacar a todo el equipo adelante, yo digo que la
principal accion del lider es estar con los compafieros, con el equipo de trabajo,

trabajando con ellos mas no esperando a que se muevan, sino orientandolos a que todos
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se enfoquen a la misma misién y vision de la organizacion, si mas que todo orientar a
todo el equipo de trabajo a que trabajemos juntos en conjunto para alcanzar todos los

objetivos.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

Yo digo que tiene que estar alineado a los reglamentos desde México, mas yo digo que
nosotros como sede al ser chiquitos, yo digo que es la persona, el lider, el que debe

orientar a las estrategias que van a disefiar al sitio en el que estamos ubicados

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Las ventajas son muchas porque uno al tener el control de toda una organizacion es
mucho mas facil de que hayan quiebres en las mismas, entonces cuando tu tienes
personas subordinadas y tu puedes confiar en las mismas, se crea una mejor relacién
entre las personas, porque hay una confianza y es eso lo que le falta de pronto a veces al
equipo de trabajo, para uno ser innovador, creativo y sacar ideas adelante, no siempre
teniendo como cohesidn de un ente arriba al cual hay que pedirle autorizacién para todo,
mientras mas se delegue, es mucho mejor para la organizacion porque se vuelve la
persona mas autonoma en poder tomar decisiones y en ser mas agil y mas habil en su

trabajo.

Los restos a los que se enfrenta la institucion, yo creeria que es el mercado
actual, de pronto una posible cambio de empleados en el cual haya que hacer un nuevo

proceso de formacion e integracion a la cultura que tiene y el manejo que normalmente
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se le da como se trabaja también en equipo , el reto principal del lider, seria enfocar a
todos el equipo de trabajo en pro de ir en un solo objetivo y que todos estemos ubicados
como Yyendo hacia lo mismo, trabajando igual, conociendo todo lo que podemos hacer,
me parece que es muy importante dentro de la organizacion saber que podemos hacer,
como lo podemos hacer , con quien no podemos ayudar para hacerlo y sacarlo adelante
rapidamente, muchas veces por la falta de comunicacion muchas cosas se caen por los
tiempos , porque no tenemos esa rapidez, esa agilidad para mover tan facil las cosas
porque todo lo tenemos que rivergizar a través de muchas personas, entonces se caen

muchas propuestas por asi decirlo.

Uno de los obstaculos es el organigrama que se maneja, al ser una institucion tan
grande y tan dependiente de todo lo que diga México, entonces nos quedamos chiquitos
-corticos a esperar noticias y cosas que lleguen de alla, entonces muchas veces para
poder hacer cosas agilmente o tener respuesta rapida siempre necesitamos una respuesta
primero de Mexico, por ejemplo la programacién se nos demoro mas de un mes, la

aprobacion de la programacion por parte de México.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Tenemos un plan de trabajo, semanalmente tenemos una junta en la cual nos
coordinamos y decimos cuales son las actividades de la semana, también se planea el
plan de mercadeo semestral, dependiendo del presupuesto y con base a eso se generan

estrategias tanto de mercadeo, promocion y comercializacién de los productos que
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vamos a ofertar en cada uno de los periodos y asi nos vamos yendo Yy con las citas

empresariales para los programas que son In company.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

Yo creo que si, yo creo que la gente percibe que hay de pronto fortalezas en partes del
equipo, de todo el equipo de toda la institucion, que lideran, y de pronto motivan mas a
llevar a la gente a sacar proyectos adelante, que si ayudan a promover, que de pronto son

lideres.

¢Por qué tiene esa impresion?

Porque les copian mas, porque hay gente que es mas creible e inspiran mas, y dan mas
confianza, yo digo que para ser un lider tiene que inspirar mucha confianza y aqui hay
muchos quiebres en cuanto a eso en el Tec, un lider tiene que ser una persona que

inspire mucha seguridad, lo vemos en partes en personas aqui especificas yo creo, pero

si que las hay las hay.

¢Qué rol juega usted como lider?

Que rol juego yo como lider, como lider, considerandome yo lider, creo que juego un
papel como lo digo de confianza, de inspirar respeto, de pronto seriedad, seriedad no
tanto, pero si respeto y confianza hacia el equipo y de pronto trato de llevar las cosas

positivamente y a trabajar colaborativamente para sacar todo adelante.
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¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

Me parece mucho mejor situar el liderazgo en una persona porgue asi todos nos
orientamos como equipo a trabajar conjuntamente para sacar todo adelante, como
estamos trabajando actualmente somos muy individualistas y cada persona lleva su
proceso individual de trabajo y para sacar proyectos todos lo hacemos individual, si

tuviéramos mas cosas en equipo seria mucho mas productivo.

¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

El proceso que hemos seguido yo creo que ha sido mas de aprender en el error, en el dia
a dia, nosotros no hemos tenido como una capacitacion asi desde que empezamos que
nos diga asi debe ser 6 asi es como trabajamos 6 asi es como deben de trabajar, en el dia
a dia hemos aprendido como nuestra forma de trabajar y cada uno la va desarrollando

independientemente.
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Entrevista individuo No. 8

¢Cual es la vision de la escuela?

Como visidn, tenemos la vision del Tec en general que es para el 2015, que es
fortalecimiento de todas las herramientas de la formacion de la educacidn en esa parte.
En la sede, estamos en estos momentos moviéndonos a transformarnos a la parte de
educacion ejecutiva, entonces esta todo enfocado para que este afio totalmente

fortalecidos en educacion ejecutiva en Medellin.

Brevemente, (Cudl es el plan para lograrla?

Estamos en este momento en Medellin, el Tec esta posicionado pero todavia no es
reconocido fuertemente, entonces estamos muy metidos en la parte empresarial, en
visitar a todas las empresas, que conozcan y sean conscientes que el TEC esta aca, que
sean conscientes que es el Tecnoldgico de Monterrey, que les podemos ofrecer,
entonces es muy de estar visitando empresas mas que todo, que las empresas nos

conozcan para que ya méas adelante empiecen a pedir nuestros productos

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

Si.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo con el plan para lograrla?

Pues, cada area tiene muy claro como es que debe trabajar para lograr ese plan, cada

area esta enfocada a lograr eso, buscando ese trabajo.
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¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

Porque nosotros realizamos juntas una vez a la semana, y en las juntas siempre estamos
contando que estamos haciendo, que necesitamos hacer, como nos debemos apoyar entre
las distintas areas, cada area dice que es lo que necesita de apoyo diferente, siempre hay

una comunicacion muy constante en la Sede.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

Realmente esta dirigido por las dos jefes, una directora administrativa y una directora
general, y ellas cada una enfocan sus esfuerzos desde sus areas especificas para lograr la

misién y la vision.

¢O sea que si esta distribuido? si

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Las dos jefes como te decia, la directora administrativa y la directora general de la Sede.

¢Cbémo considera que lo demuestran?

En las juntas que se hacen, tanto en la junta general que se hace, que se combinan como
las dos areas especificas de la Sede y juntas especificas que hace cada area, entonces ahi
se va trabajando, nos vamos enfocando los esfuerzos, ya los generales y los de cada area

en particular.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?
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El area comercial lo dirige la directora de la Sede y todo el resto de la parte

administrativa lo dirige la directora administrativa.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?

El lider del area tiene como ya mas o menos disefiado la estrategia o el método a seguir,
especificamente en el area en la que yo me siento involucrada y ya en conjunto
empezamos a trabajar proyectos y procesos en donde nos preguntan mucho como
queremos que siga, como ven que es el futuro, donde ella nos da la vision de lo que esta
pasando desde afuera de acuerdo a la evaluacion que hace y lo que siente, donde
nosotros le damos la idea que tenemos y que esta pasando, entonces entre todos vamos

generando un proyecto.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

No, es trabajo en conjunto.

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Las ventajas es que cada area se enfoca en lo de cada quien y no se distrae en otras
partes, y es muy claro, tenemos que llegar a tal punto y todos nos enfocamos a llegar a
esa parte. Los obstaculos, es cuando las areas quieren intervenir entre areas que no
corresponden, sin tener como claridad y conciencia de la dificultad que pueda haber
entre lo uno y lo otro, entonces ahi si se generan obstaculos hay veces. Los retos, es

lograr la meta, que es una meta muy ambiciosa sobre todo como es la situacion del
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mercado local, pero estamos trabajando para eso, el reto es permanente porgue siempre
debemos estar inventando estrategias y propuestas diferentes para un mercado que
normalmente no responde de la manera que nosotros quisiéramos que respondiera a este

producto que nosotros ofrecemos.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Por funciones, finalmente por funciones o cuando en el area hay varias personas que
pueden ejercer la misma funciones nos ponemos de acuerdo — particularmente en esta
area comercial — nos ponemos de acuerdo, nos repartimos por sectores, por empresas 0

simplemente conversamos Yy se maneja eso muy tranquilamente y muy transparente.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

El lider general es la directora de la Sede, y ya como lider secundario podria decirse esta
la directora administrativa. Pero cada quien finalmente es el responsable de su area
especifica entonces cada quien tiene que auto liderarse de alguna manera, pero si hay

como un lider general que es la directora.

¢Qué rol juega usted como lider?

A mi me toca en mi area estar permanente constante, identificando que nuevas empresas
podemos visitar, que nuevas propuestas tenemos que generar, entonces mas que todo es

como auto liderazgo, yo no lidero un equipo de trabajo finalmente, pero si es mas que
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todo auto liderazgo y ayudarnos entre el equipo de trabajo a fortalecernos para poder

lograr el objetivo que esté buscando la directora que es nuestra lider en el area.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

No, hasta el momento nos ha funcionado de esta manera al menos en la parte de la forma

de trabajo en equipo.

¢Por qué?

Porque no hemos tenido, es muy facil conversar, es muy facil acercarse con nuevas ideas
es muy facil entender las ideas de mi lider, nos pone retos muy interesantes, entonces me
estimula permanentemente hacer las cosas mejor, me hace correcciones cuando ve que

no las estoy haciendo finalmente como podria ser, es viable esa manera de liderazgo, me

siento comoda con ella.

¢Cudl es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

Ha sido mucho casi que como autogestion creo yo, ademas que nuestra lider
permanentemente tiene que estar en contacto con su grupo de trabajo, con sus lideres en
México, entonces les hacen formaciones, les hacen capacitaciones por lo menos una vez
al afio si no estoy mal, en algunas ocasiones hasta dos veces al afio, en las que le dan ese
fortalecimiento del liderazgo, en donde les piden un reporte y un seguimiento de cémo

estan haciendo esa gestion de liderazgo, entonces eso ha permitido que desde ella baje
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hasta nosotros esa informacion y ese contenido, esos conocimientos para nosotros

podemos aplicar de alguna manera.
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Entrevista individuo No. 9

¢Cual es la vision de la escuela?

No, no la conozco.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

No, para nada.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

En la institucion solo se da a conocer la planeacion y los presupuestos al area comercial,
la parte administrativa nunca ha tenido conocimiento ni de sus metas, ni de sus objetivos

ni del prepuesto.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

Si.

¢Por qué cree eso?

Porque hay dos lideres, uno que es para la parte comercial y otro para la parte
administrativa pero no hay un lider que sea comun a las dos areas, que éste encaminado

a toda la organizacion.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?
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Pues como Yya dije anteriormente, existen dos lideres uno que lidera la parta comercial y

otro la parte administrativa, cada uno se dedica a promover y a sacar adelante cada area.

¢Cbémo considera que lo demuestran?

Lo hacen con motivaciones, con reuniones periddicas y dando a conocer al interior de

cada area las metas que tienen en cada una de ellas.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

Cada lider asigna funciones y responsabilidades, y le hace seguimiento y control a estas

mismas.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona 0 un grupo en su escuela?

No, pues estos lideres son directamente designados por una persona que tienen un nivel

jerarquico mayor, ya ellos aqui se encargan de ejercer su liderazgo.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

Ellos deciden hacerlo pero porque otras personas los designan. (Y esas personas estan al
interior de la institucidn o estan externas? Pertenecen al mismo sistema pero a nivel de la

institucion no se desenvuelven al interior de la institucidn, sino que son externas.

¢Cuales son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

Las ventajas de distribuir el liderazgo es que cada area se enfoca en su que hacer, en su

objetivo, pero pienso que debe haber un lider en toda la organizacién que saque toda la

193



organizacion adelante, no un area. Yo creo que el reto, es tener un lider de verdad, un
lider en la organizacion que tenga un objetivo comun, que tenga unos planes comunes.
Obstaculos, que haya de pronto resistencia por parte del personal, que no tenga el

suficiente conocimiento, que el personal no lo siga.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Los lideres asignan responsabilidades y funciones y cada funcionario se encarga de

llevarlas a cabo y de cumplir con estas.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

Yo creo que la comunidad piensa que no hay un lider, que no hay alguien que los guie,

que los oriente sobre las tareas a seguir.

¢Qué rol juega usted como lider?

Yo manejo la informacion contable, me toca liderar lo que es el cumplimiento en este
aspecto, que se cumplan las politicas a nivel contable, que se cumplan con todas las

normas.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

Yo creo que debe haber un lider coman, pero es bueno también establecer varios lideres
de grupos pequefios para que haya mayor coordinacion, pero debe haber un momento en

el cual todos se retroalimenten de todas las actividades que se hacen.
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¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

Dentro de la institucion siempre ha funcionado dos lideres, uno comercial y otro
administrativo, pero anteriormente el lider comercial, se encargaba también de liderar

toda la parte administrativa digdmoslo asi pero actualmente ese liderazgo se perdio.
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Entrevista individuo No. 10

¢Cual es la vision de la escuela?

La vision es educar profesionales comprometidos con la sociedad, con el medio

ambiente, de forma personal, siempre y cuando cuidando los recursos naturales.

Brevemente, ¢Cudl es el plan para lograrla?

De la vision lo se busca es tener una presencial global en todo el mundo, a través de
instaurar campus, sedes, oficinas para poder llevar toda esa educacion a todos los
rincones ahora si que del mundo y de acuerdo a la estrategia que se esté siguiendo, que

ahorita es globalizar, tener una presencial mundial.

¢Estan todos familiarizados, y de acuerdo, con la vision?

Pues yo creo gque no todos estamos familiarizados con la vision, tenemos una idea
general de lo que es, pero especificamente considero que no estamos todos

familiarizados.

¢Como sabe usted que todos estan informados y siguiendo la planeacion?

Toda la informacidn se sigue ahorita pues jerarquicamente, todas las estrategias, todos
los objetivos y las metas se van las manejan primero los altos mandos y esos van
permeando hacia todas las demas jerarquias, nada mas que estamos ahorita en un
proceso de transicion de acortar esas jerarquias y entonces convertir la institucion en
procesos, entonces esa vision 0 todas las estrategias para poder cumplir la vision, como

que solamente antes la parte o el departamento conocian respecto a lo que les
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correspondian hacer, no generalmente como la parte global, de que bueno vamos a llegar
a esto todos juntos, sino que tiene una vision de lo que les corresponde por area 6 por

departamento.

¢Considera usted que el liderazgo estéa distribuido entre los miembros de la

comunidad escolar (comunidad = gente interna y externa de la escuela)?

Pues yo creo que si.

¢Por qué cree eso?

Como se maneja aqui en la institucién o en la Sede, se ve cuando la gente siempre se
acerca a alguno de ellos a comentar a pedir consejos no solamente es a uno sino a

diferentes personas.

¢Quiénes demuestran el liderazgo?

Mas que nada un liderazgo individual puede ser, no sé cémo decir como un liderazgo
grupal, o sea en algunas situaciones son unas personas y en otras situaciones son otras
personas, no es que se identifique un liderazgo Unico porque no es asi, aqui la Sede
siempre se ha trabajado en equipo pero esto se ha estado mermando por diferentes
situaciones que ha habido en la Sede, diferentes cambios tanto de productos que hemos
manejado, como de procesos entonces, yo pienso que un liderazgo individual no esta

identificado.

¢Cbémo considera que lo demuestran?
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Por ejemplo cuando dan sus ideas, permiten que las demas personas también se
expresen y puedan desarrollar alguna idea, o hacerles ver que a lo mejor esa idea no es
la correcta 0 no es el proceso correcto y entre todos llegar a una solucion, entonces
aquellas personas que no saben como resolver una situacion 6 hacer una actividad
siempre van a buscar o se busca aquella persona a la que se le tiene confianza y que

sabes que a lo mejor te va a resolver el problema.

¢Cuales funciones se quedan con quienes?

Definitivamente las decisiones se toman solamente es una cabeza la que toma, entonces
lo que se ha identificado, por ejemplo actividades o acciones que se realizan en el dia a
dia se pueden resolver en el momento, pero por ejemplo en cuanto a las nuevas ideas, la
que no tienen que ser la decisién de una sola persona, si se llevan a cabo, cuando
solamente se necesita la decision de la cabeza es cuando ahi si que se para la idea, ya no
se desarrolla. Cuando la decision es desde la Direccion es cuando ahi siempre hay una
pared, si los escuchara y todo pero desgraciadamente no hay un acompafiamiento o una
retroalimentacion de la idea en caso de que si se pueda desarrollar o no, entonces cuando
esa idea tiene que tomar una decisién final por parte de la Direccion es ahi es cuando se
frena, cuando son actividades que no necesitan tanta decision de la Direccién es cuando

se logran desarrollar.

¢Cémo empieza el liderazgo de una persona o0 un grupo en su escuela?

El liderazgo empieza a verse desde el trabajo mismo de esa persona, cuando uno

empieza a ver que el trabajo que realiza es bueno, que a lo mejor tiene una muy buena
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actitud, que se le ve un compromiso hacia la institucion, ante sus compafieros, es como
cuando empiezan a destacarse en el grupo, entonces esta comprometida con la empresa,
con la institucién y conmigo como compafiero, entonces, empieza uno a ver a él o a ella
le puedo preguntar alguna opinién que a lo mejor en nuestro trabajo no encontramos una
solucidn, pero que necesitamos varias opiniones para llegar a una solucidn, es cuando se
empieza a identificar ya a un lider, cuando dices bueno hace buen trabajo, esta
comprometido y cuando empieza, entonces la gente empieza a preguntar a esa persona,

cuando ya la opinién de esa persona es importante para que uno tome de la decision.

¢Ellos mismos deciden hacerlo o lo piden otras personas?

Yo siento que las otras personas se lo han dado.

¢Cuéles son las ventajas de distribuir el liderazgo y cuales son los retos u

obstaculos?

YO0 creo gque es mejor porque se trabaja en equipo, se reparte tanto la responsabilidad
como las acciones para poder llegar como equipo a conseguir las metas de la sede, por
ejemplo vender, a lo mejor la parte administrativa no vende, pero no vende porque no va
y sale directamente a vender, sino que la parte administrativa hace su labor al atender a
la gente, a dar un buen servicio, entonces toda esa labor que hace la parte administrativa
contribuye a que por ejemplo la parte comercial pueda vender porque ahora si que la
mejor venta es aquella que se va voz a voz y que es recurrente de que vuelvan a tomar

cursos, no solamente por la calidad académica sino también por el servicio de la Sede,
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entonces este hay el liderazgo se va como que partiendo entre todos los miembros del

equipo.

Los retos, mucho la comunicacion, yo creo que lo mas importante en una empresa es la
comunicacion, también estar preparados para enfrentar cualquier cambio, cualquier
modificacion 6 cualquier contingencia, los problemas que se han tenido en la Sede, han
sido porque no hemos reaccionado a tiempo, que hemos visto asi que llega el problema y
a lo mejor no se resuelve en el momento, o a lo mejor resolverlo antes que se convierta
en un problema, nada mas un incidente, entonces yo creo que el reto mas grande que hay
en la Sede es ese, el de la comunicacidn, porque a veces se toma por sentado algunas
cosas, ah él lo va hacer y a lo mejor le tocaba hacer pero no lo hizo por x 6 y razon o
porque hubo un cambio, y los problemas que se han tenido en la sede han sido eso por

comunicacion.

Obstaculos, yo creo que también, saber hacia donde va la sede, hacia donde va la
oficina, yo creo que si la misma gente no conoce hacia donde va la sede o cual ha sido
la orden, o cual ha sido el destino que han decidido la direccion general o México, creo
que el no saber hacia donde se va eso también es un gran obstaculo porque luego
suponen las cosas y a lo mejor no esta pasando eso, entonces uno debe de aprender a
trabajar por su persona y por su trabajo, ya lo demas es consecuencia, pero si es
importante que cada uno de nosotros sepamos hacia donde va la sede y también pues
reconocer cual es nuestra posicion en todo el sistema tecnoldgico de Monterrey; porque
a veces el sentimiento que se tiene es que no le prestan tanta atencion a las sedes y pues

en algunas situaciones ha habido situaciones que a lo mejor no nos han prestado mucha
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atencidn, siendo que somos una parte importante, porque a mas de generar ingresos
estamos dando una imagen internacional, que eso es lo que destaca el Tecnoldgico de
Monterrey con otras universidades, que nosotros somos internacionales, tenemos
reconocimientos, tenemos presencial ahora si qué mundial, no solamente en América,
Europa en todos lados, entonces yo creo que la falta de informacion es lo que ha

obstaculizado nuestro trabajo.

¢Como se coordinan entre ustedes al hacer el trabajo de la escuela?

Cada persona tenemos nuestras actividades a realizar, entonces ya sabemos mas o menos
cual es nuestro trabajo, todo inicia ahora si a partir de los productos que se venden,
productos que se logran vender, por ejemplo cada miembro de la parte administrativa,
cada miembro de la parte administrativa ya sabemos que si se abre un programa, ya
saben que hay que hacer boleto, la reserva , el material, eso es en cuanto a la parte
administrativa en cuanto a la parte de ventas, ellos deben realizar un analisis en el
mercado que a lo mejor antes no se hacia y ahorita si se ha empezado hacer ese tipo de
analisis porque es muy diferente el mercado mexicano que el colombiano, y hemos
tenido problema de ventas en productos: diplomados, seminarios. Como cambiamos
nuestro producto estrella, y ahora vendemos otras cosas, se ha vivido un tiempo en que
no hemos sabido encontrar el producto exacto para el mercado colombiano, entonces en
cuanto a la parte de ventas pues primero tomaban ideas que diplomados y que
seminarios podrian vender, pero al no tener respuestas tienen que modificar entonces el
calendario o el portafolio, y ya a partir de que encuentren algun producto que se pueda

vender, pues ahora si que ponen todas las ganas en hacer esas ventas, lo primero surge

201



para poder trabajar empieza desde la cabeza de la direccidn, que es cuando se decide

que productos se van a vender entonces para poder trabajar toda la institucion.

¢Cree usted que la comunidad considera que hay uno o multiples lideres en la

escuela?

Yo creo que a lo mejor consideren que hay varios.

¢Por qué tiene esa impresion?

Porque se ve que por ejemplo hay gente que mas se apoya en un lider, y hay otros que se
apoyan en otros lideres, a veces si se contravengan los dos, si hay un poco luego a veces
de asperezas porque a veces los lideres no estan en la misma sintonia, entonces se ve
cuando no estan en sintonia y por consiguiente, la gente se ve muy marcada con que

lider se va.

¢Qué rol juega usted como lider?

Yo siento que soy un lider administrativo, tal vez parte por el puesto en que me
encuentro que maneja todo el dinero, en que se manejan todos los proceso mas
importantes como cuentas por pagar, cuentas por cobrar, la logistica, todo lo que tenga
que ver con dinero pasa por mi puesto, entonces el liderazgo que manejo, es una carga
muy grande por el mismo tema del dinero, pero un lider no puede “es lider o no es
lider”, con el puesto o sin el puesto, entonces también, el que todas esas personas que
integran el parte administrativa y vengan y pregunten como deben hacer algunos

procesos y también den opiniones o también por ejemplo la parte comercial que no
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solamente vienen a preguntar cosas administrativas sino también vienen a preguntar,
como veo esto, aungue no corresponda a la parte administrativa, creo que eso también
me da sefiales de que me ven como una lider, por eso porgue no solamente manejo las
cosas administrativas sino que a lo mejor para ellos es importante conocer otra opinién
que les puede ayudar en la parte comercial y tal vez también por la experiencia porque
soy de las que mas tiempo llevo aca en el Tecnoldgico de Monterrey, a lo mejor

también por la experiencia desde que esta la Sede pueden encontrar una solucion.

¢Le gusta a usted trabajar asi o cree que es mejor o mas facil situar el liderazgo

en una sola persona?

No, yo siempre he creido que el liderazgo debe ser grupal, la verdad es que si uno
trabaja en equipo, se pueden lograr las cosas mas facil y si se depende solamente de un
liderazgo es desde el punto de vista de una sola persona, siendo que si hay diferentes
lideres se puede enriquecer mas el grupo con diferentes opiniones o con diferentes
formas de hacer las cosas, entonces yo creo mucho en un liderazgo grupal, porque
ademas puede ser que con un liderazgo grupal, personas que a lo mejor no tienen las
capacidades y las actitudes o no saben como expresar sus ideas, se pueden lograr que
ellos potencialicen sus actitudes y habilidades y puedan también contribuir a la
consecucidn de las metas, entonces yo creo que tener diferentes liderazgos eso conlleva
a que la mayoria de las personas del equipo se identifiquen con el mejor liderazgo,

dependiendo de su personalidad.
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¢Cual es el proceso que han seguido para llegar donde estan ahora en cuanto al

liderazgo?

Desde que se abri6 la sede siempre se vio un liderazgo Unico, no mentiras desde el
primero, la primera direccion tenia como una falta de liderazgo pero ya la segunda
direccién que hubo en la sede, esa si era un liderazgo individual, en donde todo el
equipo de trabajo aprendimos de él para poder realizar todas las actividades y acciones
no solamente en la parte comercial y en la parte administrativa y aprendimos como se
trabaja y cual es la filosofia del Tec, a pesar que no estamos en México y que estabamos
en Colombia aprendimos como se manejan las cosas en Mexico y se aplicaban las
buenas practicas de alla aqui en la Sede, duramos un tiempo con ese liderazgo Unico, ya
el tercer liderazgo creo que hay una falta de liderazgo, que eso provoco que a lo mejor
hubiera un liderazgo distribuido porque a pesar que por ejemplo el anterior era
individual siempre se trabaja en equipo y todo el mundo participaba ya sea en cualquier
actividad, entonces todo el mundo conocia que hacia el otro y todo el mundo sabia en
qué le podia ayudar, en que no le podia ayudar y como le podia ayudar, ya con el otro
liderazgo como que hubo una carencia de saber qué es lo que hace ahora la otra parte,
entonces fue cuando se dio una fragmentacion de liderazgo , ya no hubo un liderazgo
Gnico como estaba antes sino que ahora fue un liderazgo compartido, distribuido, pero
no fue suficiente como para poder lograr que la Sede llegara a las metas que se habian
propuesto, creo que fue lo que paso, que a lo mejor al perder ese liderazgo como se
venia trabajando entonces fue cuando iniciaron un poco de problemas, a parte de un

proceso de cambios no solamente de productos sino también cambios institucionales a
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nivel de México de que ahora ya no se va a trabajar asi, sino que se va a trabajar asa y
por ejemplo ya con este tercer liderazgo fue cuando se mas se presento una mala
informacion la situacion de México, antes se sabia perfectamente que estaba pasando en
México y que eso indirectamente o directamente nos afectaba pero ya a partir de este

tercer liderazgo ya no sabiamos nada como que mas se trabajaba a ciegas.
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Apéndice No. 3

Transcripcion instrumentos de observacién

Instrumento de observacion No. 1

Evento: junta semanal

Tipo y nimero de participantes: 6 participantes

Como se distribuyen fisicamente los participantes: la junta se realiza en un salén
de clases, donde las mesas estan formando un rectangulo cerrado, se puede
apreciar que la Directora de la Sede se ubica en un solo lado, en su lado
izquierdo en otra ala del rectangulo se ubica el personal correspondiente al area
comercial y sucesivamente el personal correspondiente al area administrativa.

De acuerdo a la distribucion de los empleados, se entiende el respeto que existe
por la Directora de la Sede, la cual representa la figura de lider al interior de la
institucion.

Asunto tratado: programacion general de la semana al interior de la institucion
Clima de la conversacion (cémo se siente el ambiente): se percibe un ambiente
un poco tenso, el cual debe estar sujeto a los temas que se vayan a tratar en la
reunién, es mas notorio dicho comportamiento en los coordinadores comerciales.
Quiénes participan y en qué manera: durante el transcurso de la reunion todas las
personas participan de ella, la dindmica consiste en que cada empleado haga la
retroalimentacion de las actividades realizadas en la semana anterior, y al mismo

tiempo dando a conocer cual es la programacion que tiene para la actual semana.
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Se percibi6 que existe trabajo en equipo entre los compafieros, al dar ideas en
temas especificos y en situaciones puntuales que este atravesando algun
empleado.

Quién invita el liderazgo (se origina con los participantes sin invitacion o alguien
les invita a participar activamente). Es muy repartido este tema, porque algunas
veces la Directora de la Sede tomo la iniciativa, pero a su vez cada empleado esta
muy apersonado de su cargo, aprovechando al maximo el tiempo que tiene para
su aportacion, los empleados hablan con seguridad al momento de participar, se
visualiza una participacion muy democratica en la reunion. Cuando se da un
tema de discusion, se vivencia el compromiso que hay por los empleados a través
de la participacion en la lluvia de ideas para buscar solucion a la problematica.
Interaccion y coordinacion entre miembros del grupo: si existe entre los
empleados, solo que se ve un poco marcado en las dos areas existentes, es decir,
los comerciales se ayudan entre ellos mismos y asi mismo trabaja los
administrativos, es algo que es facil de detectar en el ambiente laboral al interior
de la institucion.

Tu percepcion de la efectividad de la interaccion (¢se acepto el liderazgo de estas
personas? ¢fueron las personas indicadas para el asunto?). Si es aceptado y
respetado, aunque es importante aclarar que el tltimo aval lo tiene la Direccion
General, pero su aprobacion se da casi de una manera inmediata en la junta, se
deja en la imaginacion que en la proxima junta se dara retroalimentacién de las

actividades que quisieron liderar cada uno de los empleados.
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Instrumento de observacion No. 2

Evento: dia de trabajo

Tipo y nimero de participantes: 12 participantes

Como se distribuyen fisicamente los participantes: la distribucion de los
empleados al interior de la institucion se da por areas, al inicio de la institucion,
se encuentra la recepcién donde se esta la recepcionista, la cual es la encargada
de dar la bienvenida a todas las personas que ingresen. Cerca de alli, se
encuentra la cocina, donde se esta ubicada la persona de oficios varios, alli
cuenta con un tablero donde esta la programacion de la semana y desde alli,
también puede recibir llamadas, en ese mismo espacio existe el cuarto frio, que
es donde ubican el servidos, la cual al mismo tiempo es el punto de operacion de
la persona que da apoyo técnico a todos los empleados de la institucion. En la
parte de atrds, se encuentran ubicadas las oficinas, donde la Directora General y
la Directora Administrativa cuentan con oficinas independientes, las cuales estan
seguidas por una gran oficina donde se encuentran ubicados el resto de los
empleados comerciales y administrativos.

Asunto tratado: Dia normal de trabajo.

Quiénes participan y en qué manera: todos los empleados participan porque estan
en un dia laboral comin y corriente, se puede percibir que todas los empleados
estan concentrados en llevar sus actividades a cabo, por ejemplo el empleado de
servicios varios se le nota el esmero por tener en perfecto estado las instalaciones

de la institucion, la persona que ofrece el soporte técnico estuvo presente ese dia,

208



y pude apreciar que tiene acercamiento con todas los empleados. Por otra parte
la recepcionista, tiene entre sus funciones ser la asistente personal de la Directora
General, por lo que su contacto con ella es mas cercano que del resto de los
empleados ya que debe manejar y tener actualizada su agenda del dia a dia, se
percibe en la relacion que existe un respeto muy grande de la recepcionista hacia
la Directora, la cual a su vez opera desde su oficina todas las actividades
relacionadas con su mundo laboral, desde alli ella atiende a todo el personal y a
las personas externas que visitan la institucién. Asi mismo opera la Directora
Administrativa, notandose el cambio que ésta figura en el transcurso de la
jornada visito en muchas ocasiones la oficina donde se encuentra el resto del
personal, para solicitarles el desarrollo de actividades o darles retroalimentacion,
se observa un acercamiento muy fraternal hacia las personas que estan a su
cargo. Por otra parte se encuentran el resto de empleados, los cuales se enfocan
en realizar bien su trabajo, se observa que tiene buenas relaciones laborales, y a
su vez, realizan conversaciones también ajenas a su mundo laboral, lo cual
confirma que sus vinculos de amistad son muy fuertes.

Quién invita el liderazgo (se origina con los participantes sin invitacion o alguien
les invita a participar activamente). En el transcurso del dia y de acuerdo al
comportamiento de los empleados se noto que la persona que mas se destaca por
su liderazgo es la Directora Administrativa, dejando muy claro que sabe todos
los roles de las personas que estan a su cargo y en qué situacion actual estan, al

mismo tiempo se nota que los empleados la quieren y la respetan mucho, todo
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esto lo ha logrado por su trabajo desmedido que le ha brindado a la institucién,
comentarios dicho ese dia por los mismos empleados.

Interaccion y coordinacion entre miembros del grupo: en este punto si existe
interaccion pero en cada una de las areas es decir, existe mayor interaccion entre
los miembros del equipo comercial, comportandose de la misma manera el
equipo administrativo, ya que sus actividades estan muy relacionadas con sus
roles y los procesos de cada area operan de forma independiente, dejando esto
en evidencia en la realizacién de las actividades de dia, finalmente el trabajo se
agrupa para ofrecer un solo frente.

Tu percepcion de la efectividad de la interaccion (¢se acepto el liderazgo de estas
personas? ¢Son las personas indicadas para el asunto?). Mas que aceptar,
considero desde mi percepcion personal que respeto a cada una de las areas y los
empleados que trabajan en la institucion, es evidente, se percibe que es facil que
cada uno de los empleados lidere proyectos, porque encontrara el aval de sus

jefes y el respaldo de sus comparieros de equipo.
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Instrumentos de observacién No. 3

e Evento: recibimiento de alumnos

e Tipo y nimero de participantes: 1 participante

e CoOmo se distribuyen fisicamente los participantes: la persona encargada de
administrar los alumnos, se ubica en la recepcion para recibir a los alumnos a
medida que vayan llegando a clase, entregandoles la asistencia para su firma y un
personificador donde se encuentran sus nombres, se observa que los alumnos
saludan con agrado a las personas que se encuentran en la recepcion y muchos de
ellos van a la oficina de la Directora Administrativa a saludarla.

e Asunto tratado: Sesion presencial — alumnos de Maestria en Administracién
Modelo Ejecutivo.

e Quiénes participan y en qué manera: en este evento participa una coordinadora
del area administrativa y cuando llegan varios alumnos, recibe apoyo de la
recepcionista para recibir a los alumnos y asi poder asegurar que los procesos de
firmas y recibido queden Ok.

e Quién invita el liderazgo (se origina con los participantes sin invitacion o alguien
les invita a participar activamente). Se podria decir que el liderazgo aqui se
encuentra distribuido porque al momento que la persona del area administrativa
necesita ayuda, sin necesidad de solicitarlo, recibe apoyo incondicional de la
recepcionista, la cual se apropia de su rol y asume muy bien las actividades a

realizar.
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e Interaccion y coordinacién entre miembros del grupo: efectivamente se percibe
interaccién entre las dos personas que se encuentran en la recepcion recibiendo a
los alumnos que llegan a recibir su clase de maestria.

e Tu percepcion de la efectividad de la interaccion (¢se acepto el liderazgo de estas
personas? ¢fueron las personas indicadas para el asunto?). Si es aceptada y

respaldada por ambas personas.
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Apéndice No. 4

El objetivo del clima organizacional es poder analizar el estado de satisfaccion laboral
del equipo de trabajo para identificar factores que evitan el cumplimiento de las metas
organizacionales; asi como el comportamiento de la toma de decisiones y las acciones,
para tomar medidas correctivas.
El clima organizacional se evalla en base a la aplicacion de un cuestionario para
encontrar areas de oportunidad para mejorar el clima laboral. El cuestionario se
encuentra dividido en 6 areas:

e Sobre mi trabajo.

e Sobre las condiciones de trabajo.

e Sobre las relaciones interpersonales y de trabajo.

e Sobre liderazgo.

e Sobre la organizacion.

e General.

En cada area se presenta una serie de acciones donde el equipo de trabajo expresa si se
llevan a cabo en la institucion. Para tal efecto, la escala utilizada mide qué tanto se
presenta esa accion en la realidad dando el valor menor cuando es totalmente cierto

hasta el mayor cuando no sucede.

La escala es del 1 al 4 donde:

1 es totalmente de acuerdo con la situacion
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2 es de acuerdo con la situacion
3 es en desacuerdo con la situacion

4 es totalmente en desacuerdo con la situacion

La evaluacién en cada area se presenta en porcentaje con respecto a la frecuencia de lo

respondido en cada pregunta.

Sobre mi trabajo

El 38% del equipo respecto a su trabajo esta totalmente de acuerdo con que cuentan con
las competencias para realizarlo, le gustaria seguir desarrolldndose en su area, ademas
tienen la flexibilidad de como hacerlo siempre y cuando lleguen a los mejores
resultados; pero reconocen que necesitan capacitacion para su desarrollo en su area. El
33% del equipo esté de acuerdo en que tiene definidas claramente las funciones del
puesto y limites de responsabilidades, que para desempefiar las funciones tiene que hacer

un esfuerzo adicional y retador, y que les gusta y continuarian en su area.

El 14% del equipo no esta de acuerdo en que tiene la flexibilidad de como hacer el
trabajo. El 13% del equipo opina que estan totalmente en desacuerdo en que dadas las
funciones y los tabuladores salariales, la remuneracion econdmica y beneficios son

justos.

Desde 2010, el equipo ha ido disminuyendo la aceptacion a su trabajo.
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Sobre las condiciones de trabajo

El equipo esta totalmente de acuerdo en un 39% en que la distribucion fisica y
geografica contribuye para el flujo de trabajo e informacion, también en un 39% esta de

acuerdo en que cuenta con lo suficiente para realizarlo.

El 16% del equipo no esta totalmente de acuerdo con que cuentan con bases de datos

para facilitar sus actividades.

Desde 2010, la percepcidn de contar con todas las condiciones de trabajo ha

disminuido.

Sobre las relaciones interpersonales y de trabajo

El 30% del equipo de trabajo esta totalmente de acuerdo que conoce al cliente final y
que se apoya mutuamente para servirlo. Sin embargo, se piensa que falta capacitacion
en ciertas areas para lograrlo. EI 42% del equipo estd acuerdo en que existen relaciones
cordiales entre el equipo y la organizacion, ademas de que se percibe una diferencia en
la carga de trabajo bajo las mismas circunstancias y condiciones. El equipo esta de
acuerdo en que conoce las responsabilidades y funciones de sus compafieros de area y de

su jefe. El grupo percibe que el trabajo en equipo que se realiza es exitoso.

El 24% expresa que no esta de acuerdo en que conoce las responsabilidades de otras
areas o departamentos; y no esta de acuerdo en que recibe la informacion que necesita

para realizar su trabajo, ademas de recibirla oportunamente.

215



De igual modo, la percepcion del equipo sobre las relaciones interpersonales y de trabajo

ha bajado considerablemente desde 2010.

Sobre liderazgo

El 17% del equipo de trabajo esta totalmente de acuerdo que siente confianza con su jefe
y que éste es flexible y justo con el apoyo que solicita. El 29% del equipo esta de
acuerdo en que el jefe apoya sus ideas para mejorar su trabajo, lo orienta y le facilita
cumplirlo. Del mismo modo se encuentra satisfecho con la forma de trabajar de su jefe
y que entre ambos acuerdan las expectativas de su desempefio y le da retroalimentacion

la cual puede ser positiva 0 negativa, siendo justo y flexible con su apoyo.

El 30% del equipo opina que no esta de acuerdo en que el jefe solicita sus ideas y
propuestas para mejorar el trabajo. El equipo no estéa de acuerdo en que el jefe da
retroalimentacion y que sea de forma oportuna, constructiva, con aspectos positivos y
negativos, y que les ayude a mejorar. El equipo no esta de acuerdo que el jefe les hace
saber que valora sus esfuerzos y aportaciones en el trabajo. El 22% del equipo esta
totalmente en desacuerdo que el jefe comunica efectivamente las politicas y forma de
trabajo, y que el instrumento de medicion utilizado arroje conclusiones justas sobre el

desempefio de la persona.

Desde 2010, el liderazgo ha sufrido un decremento representativo.
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Sobre la organizacion

El 11% del equipo de trabajo esta totalmente de acuerdo que cuando hay una vacante,
primero se busca al posible candidato dentro de la misma organizacion. El 24% del
equipo esta de acuerdo en que las metas establecidas son un incentivo alcanzable y estan
comprometidos para cumplirlas, y esta de acuerdo en que existe reconocimiento de
direccion para el personal por sus esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y

metas de la organizacion.

El 30% del equipo no esta de acuerdo en que la convivencia cumple con el objetivo de
lograr el acercamiento entre personal de la empresa y que existe comunicacion que
apoye el logro de los objetivos de la organizacion. Ademas no esta de acuerdo en que la
direccion se interese por su futuro profesional al definir plan de desarrollo y crecimiento
profesional. El 31% del equipo expresa que no esta totalmente de acuerdo en que las
promociones se dan a quien las merece y que dentro de la direccidn se reconoce la
trayectoria del personal para ser promovidos y que se interese por su futuro. El equipo
expresa que no esta totalmente de acuerdo en que no se iria de la institucién aunque le
ofrecieran un trabajo parecido con sueldos y beneficios mayores, y que las metas
organizacionales se establecen entre el grupo de trabajo al que impactan y sus directivos.
El grupo no estéa totalmente de acuerdo en que la direccién manifiesta sus objetivos de

tal forma que se crea un sentido coman de misién e identidad entre sus miembros.

La percepcion que tiene el equipo sobre la organizacion ha ido disminuyendo

significativamente desde 2010.
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En general

El 36% del equipo de trabajo esta totalmente de acuerdo en que se siente satisfecho de

su trabajo y que es un buen lugar para trabajar, y el 25% del equipo esta de acuerdo.

El 31% del equipo no esta de acuerdo en que recomendaria a la organizacion para

trabajar en ella.

Desde 2010, el equipo de trabajo ha disminuido su satisfaccion con su trabajo y la

organizacion.
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