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Introduccion

Las personas, desde la perspectiva de la sociologia, no pueden ser analizadas
de forma individual, deben ser estudiadas en funcidn de las relaciones que sostienen
con el resto de la sociedad (Durkheim, 1987). En esta linea, Pierre Bourdieu (1984)
considera que las personas son facilmente influenciables por el entorno,lo que conlleva
a entender la presencia de ciertas actitudes y comportamientos de la sociedad.

Asi mismo, en el ambito laboral, las relaciones sociales permiten la transferencia
de ideas, conocimientos, lo cual es un factor muy importante para el trabajo en equipo,
ya que se fomenta la sinergia, es decir, el esfuerzo en conjunto puede producir mejores
resultados que los logrados por cada miembro de forma individual (Katzenbach y
Douglas, 1993; Hackman, 2002; Covey, 2020). Sin embargo, trabajar en equipo también
puede traer aspectos negativos, Patrick Lencioni (2012), en su libro Las cinco disfun-
ciones de un equipo, identifica los aspectos que pueden afectar a los grupos: el miedo al
conflicto, la falta de confianza, de compromiso, de enfoque en resultados y la evasion
de responsabilidades. Lencioni (2012) menciona que es necesario aprender a manejar
los problemas de forma adecuada, para esto, un factor importante a considerar para
elevar la motivacion y el desemperio, es el liderazgo.
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Elliderazgo ha sido estudiado y analizado desde diferentes disciplinas como la
psicologia, historia, sociologia, entre otras (Kroeck et al., 2004). Como indica Siliceo
(1998), el liderazgo es un tema que ha sido objeto de muchas discusiones, ya que por
mucho tiempo ha sido definido como la direccion, el mando o simplemente la influencia
sobre las personas, sin embargo, es un concepto que va mds alla de esas acepciones.

Para Sinek (2018), cuando se habla de liderazgo efectivo, se refiere a que, se debe
entender realmente lo que hay detras de las acciones, es decir, no solo enfocarse en el
“qué” o en el “cdmo’, sino entender el “por qué’;, esto hace que los equipos se motiven
de una manera mds comprometida. Entender el liderazgo en la actualidad, significa
tener la capacidad de adaptarse, siendo los lideres los que deben actuar como agentes
de cambio, a través de una clara visidén, comunicacidn efectiva y con capacidad de
motivar (Fullan, 2020). El liderazgo, no solo implica tener conocimientos técnicos,
sino también un alto nivel de inteligencia emocional, siendo este ultimo un factor clave
para manejar el estrés y la toma de decisiones dentro de los equipos (Goleman, 2014).

Por tanto, el liderazgo esta intrinsecamente relacionado al ambito laboral. El
lider influye directamente en el desempeno y satisfaccion laboral. Es asi que surge la
interrogante ;qué tipo de liderazgo genera mayor motivaciéon? Si bien es cierto que
el éxito de la gestion tiene que ver con el trabajo en equipo, no obstante, en muchas
ocasiones los lideres adoptan ciertos estilos poco efectivos, lo cual podria generar una
motivacion negativa en el entorno laboral.

Es en este aspecto que surge el objetivo de este trabajo: analizar el impacto de los
estilos de liderazgo en el desempefio de tres dreas (administrativas y economicas, de la vida,
comportamiento humano y sociales) donde se busca identificar las formas de liderazgo
que generan mayor motivacion entre los colaboradores en funcién de las competencias.

Este analisis es de gran relevancia ya que el liderazgo es un factor clave para el buen
funcionamiento de cualquier organizacion, entender la motivacién y el desempeno es
importante para mejorar la competitividad y el logro de los objetivos de las distintas dreas.

Estilos de liderazgo

Se entiende como un estilo de liderazgo a las distintas formas en las que un
lider puede dirigir, influir o motivar a su equipo de trabajo, con el fin de alcanzar los
objetivos propuestos (Geraldo Campos et al.,2020). Entender los estilos de liderazgo es
importante para manejar los equipos, ya que determinan la forma en que se toman las
decisiones y se gestionan los conflictos. Los estilos de liderazgo varian segun el nivel de
participacion del equipo, asi como la manera en que se distribuye el poder y las tareas.
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En la historia, varios autores han identificado distintos estilos de liderazgo,

Tabla 1
Principales estilos de liderazgo
Aiio Autor Estilo de Liderazgo Identificacién
A "
Lewin, Lippitt utocratll co Estilos de liderazgo
1939 . Democritico
y White . . fundamentales.
Laissez-Faire
Liderazgo empobrecido
Liderazgo de producir o perecer
1964 | BlakeyMouton | Liderazgo moderado Matriz de liderazgo gerencial.
Liderazgo de club de campo
Liderazgo de equipo
Transformacional Presento las nociones de liderazgo
1978 Burns . . .
Transaccional transformacional y transaccional.
Ampli6 y desarroll6 las ideas
Transformacional de James MacGregor Burns sobre
1985 Bass . . .
Transaccional el liderazgo transformacional
y transaccional.
Plantea la idea de liderazgo servi-
1977 Greenleaf Servicial cial, el cual se enfoca en atender y
apoyar a los demas.
Reconoce como un estilo en el que
1 lider i infl fun-
1947 Weber Carismético el lider impacta e HuYe pro ur{
damente a los seguidores a través
del carisma.
Inteligencia emocional aplicada
al liderazgo (6 estilos):
Visionario Estilo de liderazgo basados en la
1995, Afiliativo inteligencia emocional, en donde
Goleman o , . .
2000 Democritico los lideres manejan sus emociones
Coercitivo y la de sus equipos.
Autoritario
Coaching
Li f 1 Hsi-
2011 Sinek Liderazgo inspiracional 1dera?go e?n o'c/ado ene prqp oSt
to y la inspiracion de los equipos.
Liderazgo basado en la autentici-
. L dad y la vulnerabilidad, -
2018 Brown Liderazgo auténtico 3¢y avineEl Ics promo
viendo un ambiente de confianza
y conexion emocional.




Frebpy GONzALO ARAQUE MONTENEGRO E IVONNE PATRICIA PURUNCAJAS MATUTE

142

Motivacion de equipos

La motivacion en la gestion de equipos se entiende como el conjunto de facto-
res que inciden en el nivel de compromiso, entusiasmo y esfuerzo que los miembros
del equipo ponen en la realizacién de los objetivos organizacionales. Los empleados
motivados tienden a mantener una actitud positiva ante los retos e incluso a colaborar
mejor en tareas conjuntas (Maslow, 1943; Herzberg, 1964; Locke y Latham, 1990; Pink,
2011; Fowler, 2019).

La motivacion ha sido un tema muy importante en el estudio del comportamiento
humano, sobre todo cuando se analiza en el ambiente laboral. A lo largo del tiempo,
muchos autores han desarrollado teorias fundamentales que permiten entender la
motivacion en distintos entornos. Estas teorias han ido evolucionando desde Maslow
con su “teoria de la jerarquia de necesidades”, donde sent6 las bases para entender la
motivacion humana al presentar la satisfaccion de las necesidades en orden ascendente
(mas conocida como la “piramide de Maslow”); pasando por Pink (2011), que hace
una critica a los enfoques tradicionales basados en recompensas extrinsecas, como
bonos y castigos. Segin Pink (2011), la motivacién humana se basa en tres factores
clave: autonomia, maestria y proposito.

Tabla 2
Descripcion de los tres factores clave de la motivacion
Factores de .. ,
. ., Interpretacion Actuar del lider
motivacion
Las personas se motivan cuando Los lideres deben dar espacio a los trabaja-
Autonomia | tienen el control sobre su propio dores para la toma de decisiones y que asi
trabajo asuman responsabilidades dentro de su rol
La posibilidad de mejorar y Los lideres efectivos deben fomentar un
Maestria perfeccionar habilidades es un entorno donde los empleados puedan desa-
motor poderoso de motivacion. rrollarse y aprender continuamente.
las personas se sienten mas
motivadas cuando creen que su Los lideres deben ayudar a los empleados a
Proposito trabajo tiene un propdsito mas conectar su trabajo diario con objetivos mas
grande que simplemente ganar amplios y significativos
dinero o cumplir con tareas

Nota. Tomado Pink (2011).
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Vallerand (2015), de su lado, habla sobre el modelo de la pasién dualista, en
el cual distingue dos tipos de pasiones: pasion armoniosa y pasiéon obsesiva, ambas
relacionadas con la motivacion. La primera tiene que ver con la motivaciéon auténo-
ma, es decir el trabajador elige participar en las actividades que disfruta, dando como
resultado mayor cooperacion y bienestar para la empresa. La segunda se genera por
presion interna o externa que a menudo termina en conflicto, estrés y desmotivacion
(Vallerand, 2015).

Por lo tanto, cuando un lider entiende los distintos factores que motivan a los
trabajadores, entonces pueden disefar estrategias mucho mas efectivas y asi fomentar
un buen desemperio dentro del equipo (Goleman, 2014; Contreras, 2018; Giraudier,
2018; Dolores et al., 2023). Es asi que conocer y gestionar adecuadamente la motiva-
cién contribuye al éxito de los proyectos, un equipo motivado se siente valorado y
reconocido, lo cual conlleva a la mejora del clima organizacional (Dolores et al., 2023).

Metodologia

Para el analisis de la motivacion de los equipos en funcién de los estilos de lide-
razgo, se tomo un enfoque de investigacion mixta, centrado en la recoleccion de datos
estructurados y la interpretacion de percepciones a través de herramientas especificas
como la adaptacion del test de Blake y Mouton (Leadership Grid) para evaluar los
estilos de liderazgo y la evaluacién 360 para medir la motivacion.

Para el analisis se considerd a 3 areas de las ciencias: administrativas y econo-
micas, de la vida, comportamiento humano y sociales, de la Universidad Politécnica
Salesiana (UPS). Dentro de estas areas se escogieron dos carreras por drea y se realiz
un muestreo por conveniencia.

Test de Blake y Mouton (Leadership Grid)

El test de Blake y Mouton es una herramienta que evalua el estilo de liderazgo
de un individuo a través de dos dimensiones: la preocupacion por las personas y la
preocupacion por las tareas.

1. Preocupacion por las tareas: mide cuanto se enfoca un lider en el cumplimiento
de los objetivos de la organizacion.

2. Preocupacion por las personas: mide el grado en qué un lider se preocupa por
atender las necesidades y el bienestar de los trabajadores.
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El test se realiza a través de una encuesta que consta de 18 preguntas. Estas

preguntas van en una escala de 0 a 5. Con los datos obtenidos se arma una matriz 9x9,
la cual clasifica el estilo de liderazgo en cinco categorias:

1.
2.

Lider de equipo: alto interés por las personas y por las tareas (9,9).

Liderazgo de club de campo (social): alta interés por las personas, y bajo interés
por las tareas (1,9).

Liderazgo de producir o perecer: alta preocupacion por las tareas y baja preocu-
pacion por las personas (9,1).

Liderazgo moderado: preocupaciéon moderada tanto por las personas como por
las tareas (5,5).

Liderazgo empobrecido (ajeno): baja preocupacion tanto por las tareas como por
las personas (1,1) (cf. Blake y Mouton, 1964; Burke, 2021).

El total de las puntuaciones obtenidas en cada categoria se suma y luego se

divide por 0,2 lo cual permite determinar la posicion del lider en el grafico. Dicho
gréfico tiene una escala de 0 a 9 tanto para la orientacién a las personas como a las
tareas, como se ve a continuacion:

Figura 1
Gridfica para categorizar el tipo de liderazgo segiin los resultados del test

Alto 9
9,9

8
Lider de equipa

Equilibrado

55

Personas

Ajeno Autoritario

‘1,1 ‘ ‘9,1 ‘

Bajo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Alto
Tareas
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Considerando que los evaluados en esta investigacion son los directores de
Carrera, la interpretacion de cada estilo de liderazgo fue la siguiente:

o Ajeno.Los directores de Carrera ejercen un esfuerzo minimo para realizar el trabajo
requerido y mantener las relaciones interpersonales. Los motivos de este tipo de
comportamiento gerencial pueden diferir. La principal preocupacion de los direc-
tores de Carrera a menudo es ser considerados responsables de los errores de otros.

o Social. Los directores de Carrera con este estilo prestan mucha atencién a la
seguridad, el bienestar y la armonia de los subordinados. Creen firmemente que
adaptarse a las necesidades de los subordinados en tltima instancia aumentara
el rendimiento, ya que todos estaran felices y satisfechos. Como consecuencia,
el énfasis principal de los directores de Carrera con un liderazgo de club de
campo se da a las personas mas que a los resultados del trabajo. Por lo tanto, la
atmosfera de trabajo resultante suele ser bastante amigable y tranquila, pero no
muy productiva. Los subordinados individuales que estan mas centrados en las
tareas pueden experimentar este estilo de gestion como frustrante.

o Autoritario. Este tipo de directores de Carrera generalmente creen que las nece-
sidades de los subordinados son relativamente poco importantes. Sin embargo,
la eficiencia en las operaciones debe ser lo primordial. Para mejorar el desem-
peno, los directores de Carrera tratan de hacer que los subordinados cumplan
mediante el uso de recompensas, como pueden ser bonos. Los directores de
Carrera pueden incluso usar su poder jerarquico para castigar a los subordina-
dos si no se cumplen los objetivos.

o Equilibrado. Intentan equilibrar los objetivos de rendimiento y las necesidades
de los subordinados. Este es esencialmente un enfoque comprometido en el que
el director de Carrera trata de evitar conflictos con los subordinados mientras
presiona por una producciéon moderada. La principal desventaja de este enfo-
que es el peligro de que ninguno de los dos aspectos (produccion y personas)
alcance niveles satisfactorios.

o Lider de equipo. Este estilo a menudo se considera el mas efectivo porque los
subordinados trabajan en conjunto para realizar las tareas y asi mantener un
buen ambiente laboral. Este enfoque enfatiza en gran medida en hacer que los
subordinados sientan que son importantes para la organizacion, asi mismo el
lider, involucra en la toma de decisiones a los subordinados.

Evaluacion 360 grados

La evaluacion 360 es una herramienta que recopila las opiniones sobre el
desempeno de una persona desde diferentes perspectivas y de distintas areas. Es-
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tas opiniones las dan los jefes inmediatos, companeros de trabajo, subordinados y
también se realiza una autoevaluacion. Esto permite tener una visioén integral del
desempeno, pues el objetivo de esta evaluacion es proporcionar una retroalimentacion
multidimensional que incluya aspectos como habilidades interpersonales, trabajo
en equipo, liderazgo y factores de motivacion (Blake y Mouton, 1985; Lepsinger y
Anntoinette, 2009).

La evaluacidn 360 implica recolectar datos de varias fuentes a través de una
encuesta de ocho preguntas, donde se utiliza la escala de Likert que va de 1 a 5, siendo
5 el valor mas alto. El proceso se da en cuatro fases:

o Seleccion de los evaluadores. Se eligen las personas que van a evaluar, estos inclu-
yen a los superiores jerarquicos, colegas, subordinados, estudiantes. La persona
evaluada también realiza una autoevaluacion.

o Aplicacién del cuestionario. El cuestionario incluye preguntas sobre una variedad
de competencias, como liderazgo, comunicacion, gestion del tiempo, trabajo en
equipo y desempefio en tareas especificas.

o Recoleccion de la informacion. Los evaluadores completan el cuestionario de
manera confidencial, es importante indicar al entrevistado que al realizar la
evaluacion es totalmente confidencial, por lo tanto, no se debe tener temor a
repercusiones, ya que no saldra el nombre

o Andlisis de resultados. Una vez recopiladas las respuestas, se realiza un anélisis
para identificar patrones. El resultado es un informe detallado que presenta una
vision desde varias dimensiones del desemperio del individuo.

Para esta evaluacion 360 se considero a cinco evaluadores: el jefe inmediato,
directores de Carrera de las areas de estudio (pares), estudiantes de las carreras inves-
tigadas, subordinados (docentes) y autoevaluacion.

El enfoque integral de las herramientas permitié obtener una visién objetiva
desde todas las aristas, asi como las fortalezas y las areas de mejora, segtin las siguientes
competencias: responsabilidad, proactividad, trabajo en equipo, comunicacién efectiva,
aprendizaje continuo, adaptacion al cambio y orientacién a resultados.

Para cada area del conocimiento evaluada se escogi6 aleatoriamente dos di-
recciones de Carrera, a las cuales se las denominé Direccion 1 y Direccion 2 para no
comprometer a las personas encargadas. La Evaluacion 360 se realizé de acuerdo a
las siguientes competencias:
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Tabla 3
Competencias a evaluar y segiin los evaluadores asignados
Competencias Evaluadores Mide
s . La destreza del lider para tomar respon-
Responsabilidad Estudiantes y docentes s P b
sabilidades y cumplir con lo acordado.
. . La habilidad del lider para tomar inicia-
Proactividad Estudiantes y docentes . . P .
tiva y anticiparse a las necesidades.
. . . . La capacidad del lider para fomentar la
Trabajo en equipo Jefe inmediato y par pacic , . ,p
colaboracion y cohesion en el grupo.
L., . . . La claridad y efectividad del lider en la
Comunicacién efectiva Jefe inmediato y par ., . . .,
transmisién de ideas e informacion.
e . . . El compromiso del lider con la mejora
Aprendizaje continuo Jefe inmediato y par R :
constante y la actualizacién profesional.
., . ., La capacidad del lider para ajustarse a
Adaptacion al cambio Autoevaluacion pacl TP ) y
nuevas circunstancias o desafios.
. ., . El enfoque del lider en alcanzar objeti-
Orientacion a resultados Estudiantes y docentes d . 0%
vos de manera eficiente y efectiva.

Discusion de resultados

Estilos de liderazgo segiin la autoevaluacion

Los estilos de liderazgo por cada area analizada, de acuerdo a la autoevaluacion,
presentaron los siguientes resultados:

Figura 2
Estilos de liderazgo para las direcciones de ciencias administrativas y econémicas
Direccion 1 Direccion 2
10 Lider dg equjpo 10 Lider de equjpo
9 . 9
48, .
8 ¢ 8 78,84
7 7
86 86
c [
g 5 a5
S 4 S 4
3 3
2 2
11— i 1 -
0 Ajeno Autoritario 0 Aje no Autoritario
0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Tareas Tareas
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Ambas direcciones presentan un estilo de Lider de Equipo, es decir, una orien-
tacion tanto hacia las personas como a las tareas. No obstante, la Direccion 2 muestra
una ligera tendencia por las tareas (7,8 vs. 7,4) y un enfoque mas fuerte hacia las per-
sonas (8,4 vs.8,2). Por otro lado, la Direccién 1 tiende acercarse un poco hacia el estilo
autoritario, es decir se encuentra ligeramente disminuido en la interaccién personal.

Figura 3
Estilos de liderazgo para las direcciones de ciencias de la vida
Direccion 1 Direccion 2
10 - 10
9 Lider dd equipo 9 L ider-de
L]
8 8 o equibo
7885 » qutp
; ; 4,8,808
8 6 8 6
c c
25 25
S 54
3 3
2 2
1 —— 1 ——
0 Ajeno Autoritario 0 Ajeno Autoritario
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tareas Tareas

Ambas direcciones tienen un enfoque fuerte hacia las personas (8,5 en Direccién
1y 8,1 en Direccion 2), sin embargo, el enfoque a las tareas si cambia: la Direccién 2 no
esta muy orientada a las tareas, a diferencia de la Direccion 1 (4,8 vs. 7,8). Esto indica
que la Direccion 2 muestra tener un estilo de lider social, es decir, busca con prioridad
el bienestar de las personas antes que las tareas y los resultados.

Figura 4
Estilos de liderazgo para las direcciones de ciencias sociales
Direccion 1 Direccion 2
10 10
9 Lider de equipo 9
8 . 8 7
. 4,856
7 940,824 7 Lider de equiipo
86 86
c c
2° 2 °
84 84
3 3
2 2
T - 1 =
0 Ajeno Autoritario 0 Ajeno Autoritario
01 2 3 4 5 6 7 8 9 10 01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Tareas Tareas
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El estilo de la Direccién 1 muestra una orientacion hacia el liderazgo social, sin
embargo, predomina el liderazgo de equipo, por otro lado, la Direccién 2 muestra un
balance entre las tareas y el énfasis en las personas, observandose un estilo de Lider
de Equipo equilibrado.

A nivel general, de las seis direcciones analizadas, cinco se autoevalian como
Lider de Equipo, no obstante, el area de las ciencias administrativas y econdémicas
presenta un valor mas enfocado a personas y a tareas.

Estilos de liderazgo segiin la evaluacion 360

Ahora vamos a fusionar la autoevaluacion con los resultados obtenidos de los
cuatro evaluadores, en torno a las siete competencias mencionadas, obteniéndose los
siguientes resultados:

Figura 5
Estilos de liderazgo para las direcciones de ciencias administrativas y econémicas
Direccion 1 Direccion 2
Evaluacién por competencia (Global) Evaluacion por competencia (Global)
Responsabilidad Responsabilidad

Orientacion
Proactividad aresultados

Orientacion Proactividad

aresultados

Adaptacién
Trabajo al cambio
en equipo

Trabajo

Aprendizaje en equipo

continuo

Aprendizaje Comunicacién
continuo efectiva

Comunicacion
efectiva
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Tabla 4
Andlisis de resultados por competencias para las direcciones
de ciencias administrativas y econdmicas

Direccion 1

Evaluadores Resultado

Competencias que conducen a la motivacion

Responsabilidad

Estudiantes y docentes

Comunicacion efectiva

Jefe inmediato y par

Trabajo en equipo

Jefe inmediato y par

Indica la sélida capacidad para asumir
compromisos, asi como transmitir la
informacion eficazmente y el trabajo
colaborativo.

Areas por mejorar

Proactividad

Estudiantes y docentes

Aprendizaje continuo

Jefe inmediato y par

Adaptacién al cambio

Autoevaluacion

Orientacion a
resultados

Estudiantes y docentes

De las siete competencias,

los evaluadores muestran menor con-
formidad con las cuatro competencias
restantes. Lo que implica que es necesario
motivar a través de acciones conjuntas
para mejorar la gestion de

la Direccién.

Direccion 2

Evaluadores

Resultado

Competencias que conducen a la motivacion

Trabajo en equipo

Jefe inmediato y par

Comunicacion efectiva

Jefe inmediato y par

Implica que la transmision de ideas es
clara, asi como el trabajo en equipo, lo

que permite que los proyectos fluyan con
mayor efectividad, sin embargo, es la apre-
ciacién unicamente de los jefes inmediatos
y los compaiieros de la misma jerarquia.

Areas por mejorar

Responsabilidad

Estudiantes y docentes

Proactividad

Estudiantes y docentes

Aprendizaje continuo

Jefe inmediato y par

Adaptacion al cambio

Autoevaluacion

Orientacion a
resultados

Estudiantes y docentes

Esto indica la necesidad en entender cla-
ramente los objetivos que persiguen los
distintos evaluadores, como la capacidad
de asumir los distintos compromisos, la
iniciativa de generar iniciativas novedosas
que mejoren la motivacién y de esta forma
que sea mds eficiente la gestion.
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Estilos de liderazgo para las direcciones de ciencias de la vida

Direccion 1

Evaluacién por competencia (Global)

Responsabilidad

Orientacién
aresultados

Adaptacién
al cambio

Aprendizaje
continuo

Tabla 5

Proactividad

Trabajo
en equipo

Comunicacion
efectiva

Direccion 2

Evaluacion por competencia (Global)

Responsabilidad

Orientacion

Proactividad
aresultados

Trabajo
en equipo

Adaptacion
al cambio

Aprendizaje
continuo

Comunicacién
efectiva

Andlisis de resultados por competencias para las direcciones de ciencias de la vida

Direccion 1

Evaluadores

Resultado

Competencias que
conducen a la motivacion

Comunicacion efectiva

Jefe inmediato y par

La transmision de ideas es clara y efecti-

va, tanto para las autoridades como para

Areas por mejorar los compaiieros de la misma jerarquia.
Responsabilidad Estudiantes y docentes

— - La mayoria de los evaluadores
Proactividad Estudiantes y docentes

Trabajo en equipo

Jefe inmediato y par

muestran el descontento con respecto a
las competencias, es decir, se debe mejo-

Aprendizaje continuo

Jefe inmediato y par

rar en cuanto a la habilidad para tomar

Adaptacién al cambio

Autoevaluacion

iniciativas que maximicen la gestion

Orientacion a resultados

Estudiantes y docentes

y motivacion.

Direccion 2

Evaluadores

Resultado

Competencias que
conducen a la motivacion

Aprendizaje continuo

Jefe inmediato y par

Los jefes inmediatos y los compaiieros de
la misma jerarquia se sienten comodos y

Orientacion a resultados

Estudiantes y docentes

motivados en cuanto al logro de los obje-
tivos institucionales, asi como al aprendi-
zaje logrado por la direccion.
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Areas por mejorar

Responsabilidad Estudiantes y docentes Tanto docentes como estudiantes sienten
- ] una motivacion negativa con respecto a

Proactividad Estudiantes y docentes

los compromisos y responsabilidades que

Trabajo en equipo

Jefe inmediato y par

se tienen que cumplir, por otro lado, los
jefes inmediatos y los companeros de la

Comunicacion efectiva

Jefe inmediato y par

misma jerarquia indican desmotivacion
ya que no se logra trabajar en equipo de

Adaptacioén al cambio

Autoevaluacion

manera eficaz.

Figura 7

Estilos de liderazgo para las direcciones de ciencias sociales

Direccion 1

Evaluacién por competencia (Global)

Responsabilidad
4,40

Orientacion
aresultados,

Adaptacion
al cambio

Aprendizaje
continuo

Tabla 6

Proactividad

Trabajo

en equipo

Comunicaciéon
efectiva

Direccion 2

Evaluacién por competencia (Global)

Responsabilidad
4,80

Orientacién

Proactividad
a resultados

Trabajo
en equipo

Adaptacion
al cambio

Aprendizaje Comunicacién
continuo efectiva

Andlisis de resultados por competencias para las direcciones de ciencias sociales

Direccion 1

Competencias que
conducen a la motivacion

Evaluadores

Resultado

Aprendizaje continuo

Jefe inmediato y par

Los jefes inmediatos y los compaiieros
de la misma jerarquia se sienten moti-
vados con respecto al compromiso de
mejorar y actualizar los conocimientos.

Areas por mejorar

Responsabilidad

Estudiantes y docentes

Por otra parte, existe una motivacion

Proactividad

Estudiantes y docentes

negativa por parte de los estudiantes y
docentes en el sentido de asumir com-

Trabajo en equipo

Jefe inmediato y par

promisos, y generar
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Comunicacion efectiva Jefe inmediato y par resultados que ellos esperaban, también
. . - se observa una baja colaboracion y co-
Adaptacién al cambio Autoevaluacion . ) N Y
municacion con los compaieros de la
Orientacién a resultados Estudiantes y docentes | TuSmajerarquia’y jefes inmediatos.
Direccion 2
Competencia que
. Evaluadores Resultado
conducen a la motivacién
o . Los estudiantes y docentes se encuentran
Responsabilidad Estudiantes y docentes . . .
satisfechos sobre la capacidad de asumir
las responsabilidades con ellos. Asi mis-
C . . . mo existe efectividad en la comunica-
Comunicacién efectiva Jefe inmediato y par » .
cion con los jefes y pares.
Areas por mejorar
Proactividad Estudiantes y docentes Sin embargo, los estudiantes y docentes
. . . . no sienten que haya iniciativas de me-
Trabajo en equipo Jefe inmediato y par . q Y@
jora en la carrera, siendo esto un factor
Aprendizaje continuo Jefe inmediato y par de motivacion negativa. Asimismo, se
= . - observa que hay descontento al no gene-
Adaptacion al cambio Autoevaluacion dsen ol . nog
rar actualizacién y mejora continua en
Orientacion a resultados Estudiantes y docentes | conocimientos.

A nivel general el drea con mayor motivacion fue la de ciencias administrativas,
pues se observa la mayor cantidad de competencias que aprueban los cuatro evalua-
dores y la autoevaluacion.

Conclusiones

1. El estilo de liderazgo que predomina en las tres areas, es el Lider de Equipo,
lo que evidencia que existe una orientacion con un enfoque fuerte hacia las personas y
actividades, lo que favorece un ambiente de trabajo colaborativo, aunque precisamente
el trabajo en equipo no obtuvo buena evaluacion a nivel general.

2. El mayor nivel de motivacion esta en el drea de las ciencias administrativas,
donde los estudiantes, docentes, jefes inmediatos y pares, se encuentran comodos con
la mayor parte de las competencias que gestiona la Direccion.

3. La relacion que se encontré entre el estilo de Lider de Equipo y los distintos
niveles de motivacion, evidencia que hay mucho trabajo por realizar para mejorar
los indicadores de las competencias, siendo esto clave para optimizar el desempenio a
través de personal y estudiantes motivados.
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