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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propdsito conocer el estilo de liderazgo,
de los directivos de una institucion educativa mexicana del sector publico del
nivel medio superior, asi como, contribuir al proyecto general de investigacion
realizado por Arenas (2003). La recopilacion de la informacion fue a través del
cuestionario utilizado en la investigacion general, con las adecuaciones
pertinentes. Se recabd la informacién de 24 jefes, y fue ordenada de acuerdo a
la frecuencia de respuestas. Es obligado tomar en cuenta en esta investigacion
que, la poblacién censada, cuenta con un nivel académico considerable, y que
esto posibilita un acercamiento al conocimiento de los factores mas
significativos que intervienen en el ambiente laboral, y al no ser ajenos a
algunas propuestas, las utilicen en vias de mejorar el desempefio en su trabajo,
dando lugar a que prevalezca un estilo moderno de liderazgo. Sin embargo, no
se puede pasar por alto que hay dimensiones en las que es necesario hacer

modificaciones esenciales.



INTRODUCCION

Los seres humanos forman grupos para alcanzar objetivos que no pueden lograr
como individuos. Una organizacion es producto de la concepcion humana, desde
su origen el factor humano estéa presente en ella, y a través de los productos o
servicios que ofrece se evidencia la productividad y la calidad de ésta, resultado
de la atencién y dedicaciéon de quien o quienes dirigen a las personas que la

conforman.

La globalizacion trae consigo la necesidad de una transformacion vy
consecuentemente la modificacion de caracteristicas del entorno donde las
organizaciones deben operar con eficacia. En la actualidad el ambiente
organizacional ha sufrido cambios cualitativos y cuantitativos, en relacion con afios
anteriores. Actualmente, el conocimiento se ha convertido en el agente principal
generador de rigueza y la informacion integrada a las ideas como la piedra angular

para la avanzada en la competitividad en las organizaciones.

La sociedad actual se orienta cada dia mas hacia la sociedad del conocimiento,
exigiendo a las organizaciones un mayor aprendizaje de si mismas, de los
procesos de grupo y del individuo, como un capital que le redituard en una
competitividad permanente.

Los modelos tradicionales de organizacion se han visto cuestionados por su
demora al no adecuarse a las nuevas exigencias del ambiente laboral. Es asi,
como la intervencion de la psicologia y la administracion se han involucrado en la
generacion de nuevos modelos y teorias organizacionales mas flexibles vy
descentralizadas, que presentan caracteristicas cualitativamente diferentes a las

anteriores.

En un intento por generar nuevos conceptos que permitan una mayor comprension

del entorno organizacional aparecen conceptos como los de cultura, cultura



organizacional, aprendizaje organizacional, entre otros, donde el factor humano se
coloca por encima de todos los demas recursos organizacionales convirtiéendose
en el elemento principal para la evolucion competitiva de la organizacion, puesto
que el principio que priva en una organizacion es que a través de las personas se
hacen las cosas. Sin embargo, no debe olvidarse que la eficacia con que las
personas trabajan en conjunto para obtener objetivos, requiere de direccion, es

decir, depende de las aptitudes y actitudes de quien o quienes las dirigen.

Algunos estudiosos del ambito han afirmado que el éxito de las organizaciones
radica en la capacidad del lider para dirigir a los grupos en tareas con proposito y
que sumadas éstas cumplan las metas, y como consecuencia la obtencién y
otorgamiento de los beneficios esperados concediendo asi, un especifico valor e
importancia al papel que desempefian la o las personas que guian a el o a los

grupos de trabajo a la consecucion de los objetivos de la organizacion.

Las organizaciones, sean instituciones o empresas, requieren de personas que
ordenen, integren y vigilen las actividades y procesos de quienes laboran en ellas,
razon por la cual la figura del lider y el proceso de liderazgo cobran suma
importancia en la obtencion de las aspiraciones que se propongan.

En el &mbito cotidiano, hablar de liderazgo es equivalente a hablar del lider; pues
hablar de liderazgo, en general, refiere a una charla casi interminable sobre las
caracteristicas de la persona responsable de guiar a otras al cumplimiento de una

meta.

Por otra parte, en el ambito formal existen diversas perspectivas sobre los
conceptos de lider y liderazgo, los cuales coinciden en algunos aspectos
caracteristicos del lider, tales como: las habilidades de direccion e influencia para

el logro de objetivos y metas de un grupo.



En particular, autores como Kotter (1990), Howell (1979) y Rodriguez (2000), se
refieren al liderazgo como el proceso de influencia del lider sobre un grupo para
dirigirlo a objetivos determinados. Browne (1958) tiene una concepcion mas
amplia, pues incluye en su definicion el aspecto situacional al concebirlo como la
influencia reciproca entre un grupo, las circunstancias y el sentido en que se dirige

para alcanzar objetivos especificos.

Por su parte Kaufman (1999) comenta que han surgido un gran numero de
definiciones de liderazgo, las cuales acotadas al ambito organizacional se centran
en tres acepciones: 1) el atributo de una posicion, 2) las particularidades de una
persona y 3) la categoria de una conducta. Lo que es claro para Kaufman, es que
el concepto de liderazgo refiere a una relacion entre el que influye y a quién se
influye, de tal suerte que este vinculo los lleve a obtener metas comunes; en la
relacion deben converger las aptitudes del lider, las actitudes de los seguidores y

el contexto o situacion en que se da la interseccion.

Consecuentemente, el lider refiere a la persona que conforme a sus aptitudes es
capaz de guiar a un conjunto de personas a una meta en patrticular, y el liderazgo
es el proceso en que se entrelazan el lider, el grupo o seguidores y la situacién

particular en que interactuan.

El liderazgo es un tema que ha cobrado cada vez mayor importancia, en la medida
en que se ha considerado como un factor de cambio para el desarrollo de las
organizaciones. Es visto como un ingrediente indispensable en la estructuracion o

reestructuracion de una organizacion.

Si bien se han realizado diversas investigaciones acerca de su importancia,
muchas de ellas tienen como escenario organizaciones extranjeras. Poco es lo
que se ha realizado en México; esto a proposito, de que la influencia de los

valores culturales es una variable estrictamente necesaria de contemplar, porque



el efecto que ejerce en el comportamiento y actitud de las personas en una

organizacion, es determinante.

De tal manera que -como lo comenta Arenas (2003) en su investigacion acerca de
las caracteristicas del estilo de liderazgo en organizaciones mexicanas- no es
fortuito el liderazgo en algunas organizaciones, sino el resultado de la habilitacion
y desarrollo de las personas, quienes a través de sus actitudes y habilidades

contribuyen al logro de los objetivos.

Sin embargo, aun cuando el liderazgo es un proceso inalterablemente necesario
en toda organizacion, existen areas por investigar, tal es el caso del liderazgo
especificamente en México, debido a que la diversidad cultural en el ambito
laboral entre un pais y otro hace la diferencia, pues el contexto cultural incide en el
comportamiento del lider y sus miembros, segun las particularidades de una

sociedad o cultura (Kras, 2000).

Minch (1996) menciona que antes de realizar modificaciones en una
organizacion, primero se debe conocer los valores de los mexicanos para poder
adecuarlos a los de la organizacion, puesto que la cultura de las organizaciones es

el resultado de los valores predominantes en la sociedad.

Arenas (2003) dirige su investigacion hacia el liderazgo en el contexto de las
organizaciones mexicanas, con el propdésito de explicar sus caracteristicas
definitorias, ademas de encontrar las constantes que nos permitan situar un estilo
de liderazgo en directivos mexicanos. Estilo, estrechamente ligado con la cultura
nacional, dada la premisa de que dicho estilo proyecta aspectos de la cultura
acotados al &mbito de trabajo.

No olvidemos que el liderazgo no pierde vigencia, la época en que vivimos
demanda enfaticamente un desarrollo laboral con calidad, productividad y

competitividad. Por tanto, es relevante averiguar cémo es el liderazgo



particularmente en México: coOmo actian los valores culturales, cuél es el
comportamiento sostenido en su ejercicio y qué consideraciones se han tenido en

la adecuacion de modelos tedricos en las organizaciones mexicanas.

Conocer el estilo de liderazgo en una organizacion mexicana es conveniente,
partiendo de la premisa de que para incidir o mejorarlo, primero hay que
conocerlo. Es decir, identificar cual es el caracter del liderazgo en una institucion u
organizacion, permite tener una idea clara de la situacion, lo que facilitara y

permitira una intervencion apropiada y a la medida.

La presente investigacion tiene como objetivo identificar las caracteristicas del
estilo de liderazgo que ejercen los directivos de una institucion educativa mexicana

del sector publico del nivel medio superior.

Para tal efecto es importante considerar los elementos que diferentes teorias de
liderazgo ofrecen y que pueden ser utilizados para el andlisis y conocimiento del
comportamiento de las personas en un ambito determinado, informacion que sera

abordada en el primer capitulo.

Los capitulos segundo y tercero estan constituidos por la revision de diferentes
investigaciones con relacion en las consideraciones de los aspectos culturales
influyentes que permitan la adecuacion apropiada de los procedimientos vy
estrategias en las organizaciones, y de los estilos de liderazgo que emanan del

entrelazamiento de estos, respectivamente.

El cuarto capitulo compendia las caracteristicas del liderazgo de los profesores de
la Escuela Nacional Preparatoria. Finalmente, el quinto apartado, que corresponde
al método, describe el objetivo de la investigacion, el instrumento con que se
recopild la informacion, el escenario en que se realizd, el procedimiento, los

resultados, la discusion de ellos, y las conclusiones.



De manera general -se puede observar de acuerdo a la informacion obtenida en la
investigacion que- el comportamiento de los jefes en su desempefio tiene una
importante propension hacia el estilo de liderazgo moderno, con la salvedad de
algunos casos que se ubican en el estilo tradicional, tales como la actitud
autoritaria de la Direccién General, considerar un gasto la actualizacién y no una
inversion, no tener el habito de analizar a sus superiores en vias de adecuarse a
las instrucciones de trabajo, creer que su puesto les da reconocimiento, que el

cambio no es necesario y considerar al conflicto como algo perjudicial.



CAPITULO 1

LAS TEORIAS DEL LIDERAZGO

Se han realizado diversas investigaciones, con el propdsito de conocer y acotar
que es lo que constituye un liderazgo eficaz; estos hechos han dado ocasion a las

diferentes teorias sobre liderazgo.
1.1 Teorias de los Rasgos

Las teorias de los rasgos (Robbins, 1994) parten de la premisa: “el lider nace, no
se hace”. Dichas teorias denominan como lideres a las personas que son
seguidas por otras, por poseer rasgos O caracteristicas de la personalidad
diferentes y sobresalientes de los demas, para alcanzar una meta. Pretenden
explicar el liderazgo, a partir del estudio de lo que caracteriza al lider, ya que
consideran gque se puede asi, conocer y explicar cuales son las cualidades de los

lideres.

La fragil perspectiva de estas teorias, estriba en que no hay acuerdo en cuales
son los mejores rasgos para todas las situaciones, ademas de la dificultad para
definir y medir los rasgos de personalidad del lider. Pero esto no quiere decir que
la personalidad no sea un factor importante de contemplar, sino que, lo que
constituye al liderazgo no puede ser explicado o atribuido exclusivamente a la
personalidad del lider. Estas teorias estan centradas en el individuo (lider), y no

toman en cuenta a los seguidores y el entorno del ambiente laboral.
1.2 Teorias Conductuales

Las teorias conductuales (Robbins, 1994) consideran que es a través del
aprendizaje que se adquieren las habilidades para ser lider, “el lider se hace”. Este



enfoque intenta definir y distinguir estilos de liderazgo que varien en cuanto a la
efectividad del comportamiento de los lideres.

El interés por la conducta de los lideres tiene su origen en las investigaciones
realizadas en las Universidades de Ohio y Michigan. Estos estudios se centran en
definir cuales son las conductas y estilos de gestion de las personas que ocupan
posiciones de liderazgo.

La Universidad de Ohio intentd descubrir, a través de una metodologia factorial,
las dimensiones que caracterizan el comportamiento de los lideres; de los factores
encontrados soOlo dos estimaron como fundamentales: la consideracion y la
estructura inicial. Definieron como dimension de consideracion a aquellas
conductas del lider que estan dirigidas a las relaciones laborales, y a la estructura
inicial como aquellas conductas del lider que estan relacionadas a la organizacién

y definicion de actividades para alcanzar una meta.

En el caso de la Universidad de Michigan, el enfoque de su investigacién no es
sobre el proceso de liderazgo, sino esencialmente, encontrar las diferencias de
conducta que existen entre los lideres mas y menos efectivos. Como en el caso de
la Universidad de Ohio, son dos las dimensiones de conducta del lider estimadas
como fundamentales en esta investigacion: la orientada a los empleados y la

orientada a la produccién.

La representacion grafica de los estilos de liderazgo, elaborado por Blake y
Mouton (Robbins, 1994), denominada “grid gerencial”, retoma las dos dimensiones
de conducta, a través de las cuales describe la actuacion del lider: la tarea y las
relaciones; y seria en funcién del mayor o menor peso o importancia que conceda

el lider a cada una de estas dimensiones, el estilo de liderazgo.

La aportacion mas relevante de las teorias conductuales, fue la clasificacion de las

habilidades del lider en dos categorias: las orientadas a la tarea y las orientadas a
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las relaciones. Sin embargo, no toman en cuenta al contexto de la organizacién y

el grupo en que se ejerce el liderazgo.

1.3 Teorias Contingenciales o Situacionales

Observar y reconocer el hecho de que el comportamiento del lider cambia de
acuerdo a la situacion en la que se encuentre, dio pauta al surgimiento de las
teorias contingenciales o situacionales, sosteniendo la inexistencia de un estilo de
liderazgo eficaz para todas las ocasiones, pues se debe evitar centrarse en qué
hace el lider, y contemplar también el contexto. Estas teorias consideran que el
éxito de un grupo en la realizacion de sus tareas y el logro de metas depende de
la adecuacion que halla entre el lider y la situacion. Asi, por un lado se tratan de
identificar atributos concretos de liderazgo, y por otro las circunstancias en que se

establece la situacion especifica.

En 1967 Fiedler en su modelo de contingencia (Robbins, 1994), sefiala que son
tres las variables que contribuyen a la capacidad del lider para influir en el grupo:
a) la relacién lider-miembros, b) la estructura de la tarea y c) la posicion de poder
del lider; las tres influyen en que la situacién sea mas o menos favorable al
ejercicio del liderazgo, dependiendo de como sean utilizadas para dar lugar a la
adaptacion apropiada con el lider. Dado que, el principio de su propuesta es que
un grupo es eficaz en su cometido cuando logra la adecuacion entre la manera de
interactuar el lider (centrado en la tarea o en las relaciones) y sus subordinados, y

el grado en que la situacion le permita ejercer influencia.

Otro modelo de liderazgo, que cuenta con mayor aceptacion en las teorias
situacionales, es la de Hersey y Blanchard (Robbins, 1994), que incluye la
importancia de los seguidores para la eficacia en el liderazgo, una dimension que
no se habia tomado en cuenta. Estos autores, sostienen que el mejor estilo de
liderazgo es el que se adecua al nivel de madurez de un grupo para realizar una

tarea especifica, y que por tanto, no cabe hablar de liderazgo orientado a tareas u
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orientado a personas en abstracto, es decir, que es el nivel de madurez del grupo
(su disponibilidad y motivacion para realizar las tareas, y su grado de habilidad y
competencia para realizarlas) o que determinara el que un estilo u otro sea mas o

menos eficaz.

Los enfoques en la tarea y a las relaciones utilizados por Fiedler, sirvieron a
Hersey y Blanchard de fundamento para el desarrollo de la Teoria de Liderazgo
Situacional, quienes clasificaron en altas y bajas estas dimensiones, y las
combinaron con los cuatro comportamientos particulares del lider (mandar,
persuadir, participar y delegar). Afladieron ademas, cuatro etapas de preparacion
de los seguidores (madurez), que indican las capacidades e iniciativa de éstos. De
tal manera que, cuando se integran los comportamientos ya sean los dirigidos a la
tarea o0 a las relaciones y el del lider, con la madurez de los seguidores resulta
que, si los seguidores muestran capacidad y disposicibn para asumir una
responsabilidad, el lider debe reducir el control y la relacion, puesto que el grupo
puede trabajar con la menor supervision y comunicacion; de lo contrario, si hay
muestra de poca madurez, es decir, poca o nula disposicidn y escasa preparacion,
el lider debe ejercer un comportamiento de alta tarea, de control y amplia relaciéon
para lograr la participacion y la capacitacion del grupo (Robbins, 1994).

1.4 Teorias Contemporaneas

Las teorias contemporaneas (Robbins, 1994) estan clasificadas, a partir de su

perspectiva, en tres grupos:

1.4.1 La Teoria de los Atributos del Liderazgo, argumenta que el liderazgo
es un atributo otorgado a una persona por otras, dado que las personas
tratan siempre de dar sentido a las relaciones de causa y efecto. Los
atributos que se le confieren al lider son: inteligencia, personalidad abierta,

habilidad para hablar, agresividad, comprension y laboriosidad, asi como el
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no titubear en la toma de decisiones y ser poseedor de una actitud

altamente firme a pesar de las circunstancias.

1.4.2 La Teoria del Liderazgo Carismatico, es considerada como una
derivacién de la Teoria de los Atributos, esta enfocada en la persona del
lider, quien principalmente debe contar con las cualidades de: demostracion
de confianza en si mismo; actitud visionaria e inspiradora; capacidad para
estructurar un suefio y tener la plena conviccion de realizarlo; conducta
poco comun, ser visto como generador del cambio por los seguidores,
ademas de una percepcion aguda del medio. La contribucién de este
modelo es la diferenciacién de lo que caracteriza al lider carismatico, del

gue no lo es.

1.4.3 El liderazgo transaccional versus el liderazgo transformacional. El lider
transaccional reconoce e identifica cuales son las exigencias de la tarea con
la finalidad de que sus subordinados logren los resultados deseados, pues
al dejar claro lo que espera del subordinado, da la confianza necesaria que
lleva a éste a esforzarse lo necesario para alcanzar el rendimiento
esperado. A diferencia del lider transformacional permite ser cuestionado
por los seguidores, establece metas y objetivos con la intencion de convertir
a sus seguidores en lideres, es decir, ir mas alla de la tarea. Los lideres
transformacionales, en contraste con los transaccionales, logran niveles
mas elevados de esfuerzo extra, eficacia y satisfaccion en sus

subordinados.

En general, las teorias contemporaneas del liderazgo se centran solo en el

individuo.

Conforme ha pasado el tiempo las formas de liderazgo han ido cambiando, su
concepcion va mas alli de las cualidades del lider, cada vez se han considerado

mas elementos en éste proceso, lo cual lo hace mas complejo pero no por ello
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menos enriquecedor, ya que dicho proceso involucra actitudes y habilidades
especificas, asi como el medio y la manera en que se entrelazan éstas para
formar parte del desempefio personal del individuo en una organizacion, lo cual
requiere que el lider tenga un conocimiento amplio del comportamiento humano en
sus diversas expresiones y contextos, por tal motivo la psicologia ha tenido una
intervencién importante en este ambito, particularmente en lo que refiere a la
influencia de los factores ambientales, motivacionales y la correlacién entre la

satisfaccion y los niveles de eficiencia en el trabajo (Harrsch, 1985).

Ahora bien, el logro de un lider en un espacio o circunstancia especificos, no
necesariamente quiere decir que lo tendra siempre, menos aun si cambia de
contexto o de grupo. De ahi, la importancia de tomar en cuenta las habilidades del
lider, el tamafio del grupo y la madurez de los integrantes, los niveles de
participacion requeridos para alcanzar los objetivos establecidos, asi como las
caracteristicas de la situacion; factores que cuando se conjugan de manera
pertinente pueden dar lugar a un liderazgo exitoso, tal es el caso sefalado por la
perspectiva situacional, la cual es considerada como el eje rector de la presente

investigacion.



CAPITULO 2

LA INFLUENCIA DE LA CULTURA EN LAS ORGANIZACIONES

Conocer la forma de pensar de quienes dirigen empresas en diferentes paises, fue
el propédsito de la investigacion que realizaron los psicologos Haire, Ghiselli y
Porter, y que posteriormente publicaran en un libro titulado Actitudes de los
Directivos en 1976. Su inquietud surge de la demanda de conocimiento del
comportamiento humano en relacion con su medio laboral (Haire, Ghiselli y
Porter, 1976). La investigacion se centr6 en conocer que es lo que piensan los
directivos con respecto a la direccibn de empresas, especificamente en los

siguientes rubros:

e Sisusideas son las mismas o difieren de acuerdo a su pais.
e Sisus ideas son diferentes, ¢,cOmMo se agrupan? ¢,por paises o regiones?
e Si es posible a partir de sus respuestas, estructurar un modelo basico por

paises o regiones.

La recolecciéon de los datos fue a través de un cuestionario acotado a tres areas:
1) liderazgo, su funcién en su cultura y los motivos que desean satisfacer en su
trabajo y en qué medida lo logran, 2) la descripcién de su propia funcion y 3) la
motivacion. Los resultados de la investigacion se fundamentan en una muestra de
3,641 directivos de empresas, asociaciones de empresarios, universidades,
centros de formacion de recursos humanos, fundaciones y empresas individuales,

de catorce paises.

Las respuestas de los directivos a dichas interrogantes, reportaron un alto grado
de similitud en todos los paises que participaron en la investigacion, y en relacién
a las diferencias entre directivos se observé que alrededor del 25% de las

variaciones estaban asociadas con diferencias nacionales, por lo que también
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estimaron la posibilidad de identificar un explicito indicador de las actitudes en el
interior de cada pais que permitiera la agrupacién de los mismos.

El estudio permiti6 advertir que las diferencias nacionales proporcionan una
aportacion importante a las diferencias de actitudes de los directivos. La influencia
cultural esta presente y es significativa, sin dejar de lado por supuesto, la fuerte
tendencia en los directivos de expresar opiniones y creencias similares en cuanto
a direccion, considerando que los valores, las percepciones y las actitudes de la

direccién de empresas se pueden estimar universales.

También se observé al analizar la informacion y realizar comparaciones entre
paises, que algunos son mas semejantes que otros con relacion a la totalidad de
paises involucrados en el estudio, lo que origind grupos y regiones, es asi que, los
paises que conformaron la muestra (Dinamarca, Alemania, Noruega, Suecia,
Bélgica, Francia, Italia, Espafia, Inglaterra, Estados Unidos, Argentina, Chile, India
y Japon), fueron clasificados en grupos (nordico europeo, latino europeo, anglo
americano, en vias de desarrollo y Japon) de acuerdo a la influencia cultural
compartida entre los grupos, ya que esta clasificacion se derivo de la similitud en

el lenguaje y la religion, y elementos comunes de su trasfondo cultural.

La investigacion de Haire, Ghiselli y Porter (1976), arroja evidencias suficientes de
la intervencion de la cultura en los procesos interpersonales en las organizaciones,
siendo un elemento que determina el cdmo se ensefia y cdmo se aprende en las
distintas situaciones y roles del trabajo. Es innegable que los miembros de un
grupo de trabajo tienen normas, creencias y valores. La cultura de un equipo
incluye las tradiciones, los precedentes y las practicas establecidas, que se han
convertido en medios acostumbrados de interrelacionarse. Reglas y lineamientos
que les dicen como participar, qué hacer y qué no hacer cuando se presentan

tareas a resolver.
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Sin embargo, es importante reconocer que estos patrones de comportamiento
tienen su origen en la cultura nacional, entendida como un conjunto de valores,
creencias y principios fundamentales que rigen la forma de pensar y hacer en un

pais.

Lourdes Minch (1996), en su libro M&s alla de la excelencia y de la calidad total,
comenta el contrasentido del caso especifico de México, ser un pais rico en
recursos y pobre en resultados, esto debido a la mala administracion. Agrega que,
los problemas econémicos no obedecen a factores externos, sino a los mexicanos.
Puesto que el desarrollo productivo de un pais se encuentra estrechamente
interrelacionado con sus valores prevalecientes, una organizacion es de
excelencia si los miembros que la conforman son de excelencia. La productividad
y calidad de las organizaciones reside en los valores de las personas que las
integran, los valores de un pais intervienen de manera directa en el desempefio de
las personas en el trabajo. Por lo que es vital que, antes de iniciar cualquier
programa de cambio en la administracion de una organizacion se tenga un
conocimiento amplio acerca de los valores del mexicano, con el objeto de conocer
mejor y entender las actitudes que frenan la productividad y la calidad, asi como
para crear estrategias de integracion y sensibilizacion hacia la cultura de
excelencia, sin dejar de tomar en cuenta que los factores de motivacién y los
valores culturales varian de acuerdo a los diferentes cargos que ocupa el

personal.

Es importante sefalar que la cultura de una organizacion, es una cultura
especifica, acorde a los fines propios de la empresa o institucion, constituida por el
conocimiento, habilidades, actitudes y valores de quienes la integran, elementos
que optimizados dan lugar al trabajo efectivo y competitivo. Debe considerarse en
todo cambio como prioritario el factor humano, antes que los procedimientos o
teorias de avanzada, ya que los valores culturales y las tradiciones intervienen en
gran manera en la cotidianeidad laboral; México ha tenido tropiezos en la
generacion de cambios en las empresas, debido a que ha tratado de imponer
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formas de direccién sin tomar en cuenta la injerencia de la cultura nacional en el

comportamiento de los integrantes de una organizacion (Ramirez, 2007).

En 1969 Flavia Derossi, realizd6 en México un estudio con el propésito de analizar
al empresario como factor social de crecimiento econémico, para lo cual entrevisté
a 200 empresarios mexicanos. La informacién que recab6 de los entrevistados
sobre sus antecedentes, educacion y logros, le permitié tener una referencia de
como se conciben en cuanto a sus actitudes y su funcion en la sociedad. El 92 %
de las empresas del estudio efectuado resultaron ser negocios familiares, ya que
en México, la familia vista como el ndcleo natural de los afectos individuales y que
se erige como la unidad social mas importante, es el &mbito en que la mayoria de
las veces los recursos financieros acumulados se capitalizan en la oportunidad de
emprender un negocio que contemplara la confianza en los parientes para
participar como trabajadores, administradores o0 accionistas; situacion que
favorece el desarrollo siempre y cuando no se permita familiares incapaces o
abusivos, 0 se ejerza una administracion sin perspectiva temporal ni espacio
social, en la que las decisiones estén determinadas por intereses personales o de

parentesco, lo que Derossi denomina “familismo”, (Derossi, 1977).

La investigacion de Derossi, revela la intervencion de la cultura y de los valores en
el desarrollo laboral de un pais, es el caso singular de México, en donde uno de
los valores que mas prevalece y de mayor trascendencia es la familia, el cual
repercute en la concepcion y comportamiento de los mexicanos en los diferentes

espacios en que se desarrolla, incluyendo el trabajo.

Otra aportacion no menos importante es la que presenta Eva Kras (2000), en su
libro Cultura Gerencial hace referencia a lo importante que es considerar los
parametros de comportamiento y los valores culturales en las relaciones
interpersonales, tanto en los ajustes de estilos de direccibn como para brindar un
trato propicio a los trabajadores, que finalmente redituara en beneficios para la

empresa. La cultura y los valores inherentes a ésta, son esenciales para la
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integracion social y moral para la convivencia; es por lo que los empresarios que

se han modernizado, dedican tiempo a analizar la ideologia organizacional y

operacional, y a los valores culturales nacionales, con el propdsito de identificar y

apartar las costumbres y los habitos superficiales, vanos y nocivos, de aquellos

gue verdaderamente son la esencia de la identidad cultural, con el fin de

erradicarlos o modificarlos, puesto que son un obstaculo para lograr la eficiencia

en el ambiente laboral, (Kras, 2000).

Un afio después la misma autora destacé que en México (Kras, 2001), los valores

culturales mas arraigados son:

La Familia, como el espacio en el que emergen los lazos de confianza,
responsabilidad, afiliacion y apoyo emocional que dan direccién e intencion

a la vida, incluyendo al ambito laboral.

La Religion, que provee los fundamentos morales, la concepcion de si
mismo, el respeto a las personas, ademas de ser un nexo entre lo natural y

lo espiritual.

Las relaciones interpersonales, la forma de hacer las cosas es diferente en
comparacion con otros paises, en el estilo mexicano es menos importante
la tarea que el individuo, ya que el reconocimiento y el respeto a su persona

son primordiales.

La sensibilidad emocional, que refiere a la estética.

La etiqueta, concerniente a la cortesia y los buenos modales, dichas formas

varian de acuerdo a la clase social.
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e Sistema de valores en el trabajo y en el descanso, para el mexicano el
equilibrio entre el trabajo y el descanso representa pasar tiempo con la

familia y/o amistades.

e Ambiente laboral, como consecuencia de su sensibilidad emocional el
mexicano tiene la necesidad de un ambiente agradable, esencial para el

buen desempeiio de su trabajo.

Ademas de estos valores, existen otros habitos y costumbres que también influyen

en la forma de pensar y comportarse del mexicano.

Como principal habito se encuentra la impuntualidad, este proceder repercute en
la organizacion y optimizacion del tiempo, y se refleja en una falta de compromiso
y de respeto del tiempo de las demas personas, pues aunque su intencidén es
cumplir, no lo hace. En cuanto a la ética, lo aprendido en el seno familiar, las
ensefanzas religiosas y escolares, son llevados al espacio de trabajo, principios
qgue no le permite decir cosas que lastimen a otros o que le ocasionen conflictos,
asi como elegir en lo que participa o no. La forma en como se da la relacion con
su superior es fragil, el jefe es quien ordena y no se le debe cuestionar, por tanto
el desarrollo de la confianza en si mismo se ve coartada. Ve en el trabajo un
medio de realizacion individual, la lealtad al jefe no implica a los demas, por eso
tiende a una perspectiva de trabajo individual y no de grupo, aprender a trabajar

en equipo es uno de sus mas grandes retos.

Dado que la cultura de las organizaciones es el resultado de los valores culturales
que predominan en la sociedad, es indispensable tenerlos en consideracién antes
de intentar cualquier cambio, esto a propdsito de identificar de manera pertinente
aguellos valores en los que se puede incidir para el cambio.

Si bien es cierto, que muchos de los valores de la cultura mexicana intervienen en

el comportamiento laboral de manera favorable, también cierto es que algunos
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hdbitos y costumbres obstaculizan o limitan el desarrollo Optimo de una

organizacion.

La cultura se manifiesta en la manera de pensar y en el comportamiento de los
individuos, no solo en sus vestidos, utensilios, comida, etcétera. En ella se
generan significados compartidos en los que se involucran valores, reglas y
simbolos que dan lugar a la diversidad de acuerdo a los niveles sociales y
econdémicos; pensamientos y comportamientos inherentes al individuo que lo
acompafan a los diferentes espacios de convivencia, incluyendo su trabajo. Por lo
tanto es indispensable, como bien lo sefialan las diferentes investigaciones acerca
de la influencia de la cultura en la organizaciones, considerar los efectos de ésta

en los procesos de trabajo.



CAPITULO 3

EL ESTILO DE LIDERAZGO EN MEXICO

En la actualidad los lideres han mostrado muchos enfoques diferentes respecto a
como cumplen con sus responsabilidades en relacion con sus seguidores. Los
estilos varian segun los deberes que el lider desempefia y el uso que hace de la
autoridad. Los términos para definir los estilos de liderazgo mas tipicos son el

autdcrata, el participativo y el liberal.

En el estilo autdcrata, el lider se adjudica toda la responsabilidad de la toma de
decisiones, dirige, motiva y controla al subalterno. Supone que solamente él es
competente y capaz de tomar decisiones importantes, y que sus subalternos son
incapaces de guiarse a si mismos, por lo que espera de ellos sélo su obediencia y

adhesion a sus decisiones.

El lider en el estilo participativo, aunque no delega tomar decisiones finales y
sefiala directrices especificas a sus subalternos, si consulta sus ideas y opiniones
sobre muchas decisiones que los atafien. Escucha y analiza las ideas de sus

subalternos y consiente en aquellas que contribuyen a las mejoras del trabajo.

Delegar en sus subalternos la autoridad para tomar decisiones, es la estrategia del
lider en el estilo liberal. Espera que los subalternos asuman la responsabilidad por
su propia motivacién, guia y control. Ciertamente, el subalterno tiene que ser

altamente calificado y capaz para que su desempefio sea satisfactorio.

Con todo, no es suficiente elegir un estilo de liderazgo para garantizar logros en

una organizacion, sino se ha reflexionado en el contexto de ésta.

En México pocas organizaciones han visto la imperiosa necesidad de cambio,

dadas las exigencias de calidad y productividad en un medio de integracion
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constante en los mercados mundiales, y han logrado desarrollarse debido a que la
modernizacién en la administracién que realizaron, no fue una réplica de algun
modelo extranjero ni bajo alguna teoria administrativa en particular, sino
retomando distintas caracteristicas de diversas teorias que adaptaron al entorno

cultural mexicano (Kras, 2001).

La pericia e interés de Eva Kras (2001) nos permite referir dos estilos de liderazgo
mexicanos, identificados debido a su estancia y estrecha relacion con empresas
en nuestro pais, éstos son por una parte, aquél que se fundamenta en una
estructura paternalista denominado como tradicional, y por la otra el moderno, que
estima como prioridad la modificacion de habitos y actitudes como punto de

partida para el cambio en las organizaciones.

Son muy pocas las empresas que han incursionado en dicha modernizacién, la
mayor parte de las organizaciones debido a las peculiares practicas y actitudes
que predominan en ellas, ejercen un estilo tradicional de liderazgo. Dichas
practicas y actitudes, obedecen a la gran influencia de la cultura nacional. El estilo
tradicional mexicano tiene gran semejanza con la estructura familiar, ya que es la

familia el principal de los valores més establecidos (Kras, 2001).

3.1 El estilo tradicional mexicano

La empresa tradicional mexicana generalmente es administrada por una persona
que en la mayoria de las veces es el duefio, y que como estrategia principal
proporciona la menor informacion y no le preocupa la competencia. Carece de
valores corporativos, los problemas son vistos como diferencias entre las personas
que laboran y no como repercusion por la falta de filosofia y objetivos de la
empresa. Los planes y objetivos muy pocas veces los tiene por escrito y no lo
estima como compromisos, por lo que en pocas ocasiones se logran metas. El
trabajo debe realizarse conforme a las instrucciones sin hacer preguntas ni

proporcionar opiniones.
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La estructura de organizacion es vertical, el duefio delega el trabajo, pero se
apropia toda autoridad. No elabora un plan para el logro de metas, por lo que a
pesar de establecer prioridades, tiene dificultades para alcanzar los propositos.
Consecuentemente en los momentos de riesgo, deja todo de lado hasta resolverlo

o aminorarlo, descuidando areas importantes.

Tiende a la escasa comunicacién con sus gerentes, y éstos reproducen la misma
actitud con sus subordinados, evita la comunicacion entre otras areas o
departamentos de la organizacion, bajo la consideracion de que él es el Unico que
debe vigilar la ejecucion de las tareas en la medida de lo posible. Al delegar la
tarea, interpreta que la responsabilidad ya no es suya, y por lo tanto, no se
asegura que se haya realizado, pero cuando las cosas no salen como se
esperaba, los subordinados tratan de resolverlo pero de no ser asi, lo comunican

s6lo en caso de ser muy grave y cuando no pueden hacer algo al respecto.

Una peculiar caracteristica del estilo tradicional mexicano es que el duefio o
director, califica a los gerentes por su lealtad al jefe, por no cuestionarlo y por

realizar estrictamente lo indicado.

La promocion a un diferente o0 mejor puesto, esta en funcion de las relaciones
personales y en la influencia, por ello se otorga una promocién prioritariamente a

un familiar o amigo, por recomendacion o por lealtad a su superior.

Existe una falta de interés hacia la capacitacion, debido a que se concibe como un
gasto infructuoso y no una inversién, y en el afan por cumplir con la disposicion de
la ley del trabajo mexicana, la capacitacion que ofrece es de programas
estandares, pero que nada tienen que ver con las necesidades reales y

especificas de la empresa.

En lo que refiere a mandos medios (administracion media), son los receptores de

las Ordenes del duefo/director y quienes deben estar ciertos de hacer con
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exactitud lo encomendado, no proporcionar conocimientos ni informacion mas alla

de lo advertido.

En el caso de los trabajadores, la fluctuacién en edad y escolaridad es amplia, lo
gue ocasiona conflictos entre los de menor antigiiedad con mayor escolaridad y
los que tienen mayor antigiedad y experiencia. Lo medular para los jefes es que
sus subordinados trabajen sin la necesidad de estar presentes o supervisarlos.
Siempre deben hacer y decir solo aquello en que esta de acuerdo su jefe, y
mantener una buena imagen y relacién ante él, de ello depende su estancia en la

empresa.

El director o duefio, seleccionara cuidadosamente la informacion que dara a los
jefes, para asegurarse de que siempre estén de acuerdo con lo dicho por él,
haciendo valer esa combinacién de admiracion y miedo que le permite ejercer
control sobre sus gerentes, jefes y trabajadores. En el caso de que las metas no
se cumplan, los jefes responsabilizan a los subordinados o a otros departamentos.
Lejos de resolver el problema, cada jefe piensa que su estadia en la empresa o
institucion depende de lo que su superior piensa de él, por eso pretende
complacerlo mediante conocer lo que le agrada y desagrada.

Los gerentes o jefes de departamento se sienten orgullosos de sus cargos por la
posicién que les da ante las personas de su medio. Se deleitan en ordenar porque
esto les representa poder, lo que los hace superiores a sus subordinados, de
quienes esperan obediencia y servilismo. Esperan que una serie de privilegios
propios de su puesto y posicidon los beneficie, los cuales pueden ser desde llegar
mas tarde del horario establecido, darse mas tiempo para comer, contar con una

secretaria particular, hasta mejores mobiliario, instalaciones u oficina.

Cuando se habla de cambios en la organizacion, emerge la resistencia a hacer las
cosas de una manera diferente a como estaban acostumbrados, al ver

amenazados sus puestos y posiciones.
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En las desavenencias el gerente siempre pierde. Para el duefio/director, las cosas
se tienen que hacer a su manera, sin importar las consecuencias para la empresa.
Presenta como propios las ideas o proyectos del gerente, aceptar que no son
suyas es como renunciar a su posicion y autoridad de sabelotodo, y esta actitud
déspota lamentablemente es reproducida por el gerente para con sus
subordinados.

El estilo de liderazgo mexicano tradicional evidencia una gran influencia cultural. El
matiz que cobra la vida laboral depende no sélo de la influencia de los valores
culturales mas arraigados, sino también de los habitos y actitudes que intervienen
en cdmo se concibe a una organizacibn y en como relacionarse con sus

miembros.

De manera general, lo que caracteriza a una organizacion mexicana tradicional es
su estructura paternalista, la concentracion de poder en una persona, la poca

madurez para adaptarse a las situaciones, la falta de compromiso, entre otras.

3.2 El estilo moderno mexicano

No obstante, la modificacion de habitos y actitudes ha facilitado el cambio y el
desarrollo en algunas organizaciones que han tenido a bien, adaptar al ambiente
cultural mexicano diversas teorias concernientes al comportamiento humano en el
trabajo, esto por considerarlo como principal elemento para la transicion (Kras,
2001). Cabe resaltar aqui lo relevante de contar con conocimiento del ambiente
cultural que predomina en una organizacion, como parte fundamental y punto de

partida para estructurar o reestructurar el estilo de liderazgo.

En el estilo de liderazgo moderno (Kras, 2001), en lo que refiere al director y/o
duefio, éste se desempefia como parte del equipo administrativo, sujeto a la
contribucion de opiniones de sus miembros, con el primer interés de tener la

claridad para establecer cual es el propdsito de la organizacién, su relacion con el
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cliente, sus miembros y la comunidad, es decir una filosofia empresarial en la que
el comportamiento de éstos se efectle dentro y fuera de la empresa de manera

responsable.

Los objetivos se elaboran de manera conjunta con el equipo administrativo
integrado por el director, gerentes y mandos medios, siempre considerando cierta
flexibilidad posible para cuando la situacion lo requiera, y puesto que a partir de
ellos se planificaran las actividades, los objetivos deben ser reales y posibles, de

tal suerte que se cumplan evitando, improvisaciones.

Para la organizacién y delegacion de tareas, efectian una serie de reuniones para
especificar los objetivos y trabajos que le corresponde a cada area realizar, en
donde el director funge como apoyo, proveedor y sobre todo motivador para hacer
eficientemente lo que a cada uno compete. Es asi que el gerente percibe como su
responsabilidad el desarrollo y capacitacion de sus subordinados, no solo en
conocimientos sino también en actitudes, asegurando asi la participacion eficaz

aun del de mas bajo rango en la organizacion.

Existe una verificacion puntual y personal por parte de los responsables de cada
area, supervisar el trabajo en proceso permite identificar los problemas, ayudar de
manera directa y oportuna, y también animar a los subordinados cotidianamente,
guienes al sentirse integrados al equipo de trabajo y sentirse satisfechos de los
logros, presentan menos dificultades para expresarle a su jefe eventuales

problemas o sugerir posibles soluciones.

La evaluacion del desempefio es vista con base en el cumplimiento de los
objetivos y en el desarrollo del personal y es estimada como una ocasion para el
director general de identificar las fortalezas y debilidades en la organizacion, con
objeto de incrementar los puntos fuertes, asi como de promover alternativas en

aquellos que lo requieren.
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La promocion a un mayor o mejor cargo del personal, estd en funciéon de su
responsabilidad y capacidad para trabajar en equipo, y en las metas personales

del candidato para proyectar su permanencia en la empresa.

La capacitacion es considerada como una inversién de tiempo y dinero en todos
los niveles de la organizacion. En dicha capacitacién se incluye: revisar los
objetivos, planes y estrategias en los diferentes niveles; promover mejoras a
través de nuevas ideas externadas por los trabajadores; proporcionar medios a los
subordinados para mejores logros en sus tareas; habilitar a los gerentes en el
caso de haber cambios de estilo en la empresa; buscar en conjunto soluciones;
mejorar el ambiente laboral; entre otras. Como al ingresar los trabajadores a la
organizacion no todos cuentan con los conocimientos, habilidades y actitudes
requeridas, es necesario prepararlos y guiarlos hasta estar ciertos de que han

adquirido la aptitud y la actitud para el desempefio 6ptimo de su trabajo.

Para los jefes y gerentes es habitual el trabajo en equipo ya que como integrantes
de los grupos ellos reconocen la relevancia de la colaboracién entre

departamentos y areas, comportamiento que impulsan constantemente.

La muestra de confianza del jefe hacia las habilidades y desempefio del trabajo en
el subordinado facilita la comunicacién entre ambos y propicia el mantenerse
informados tanto de la evolucion del trabajo como de los posibles problemas. La
buena relacién con el superior es muy importante, ya que el director general y los
gerentes se convierten en ejemplos inmediatos para los trabajadores, sobre todo

en cuanto a ética, valores morales, desempefio laboral y conductas positivas.

Es todo un reto para el gerente o jefe estar subordinado al director, por lo que se
esmera en sus labores, considera su puesto como una oportunidad de desarrollo
en la organizacién, pero también promueve el desarrollo para los que estan bajo
su mando; llega a tiempo y es cumplido, evita ser visto como quien se adjudica

privilegios por el cargo.



28

En el estilo moderno mexicano, los trabajadores son valorados por sus habilidades
y experiencias; los compromisos se cumplen porque son tomados en serio y con
toda formalidad; los cambios se consideran oportunidades de progreso; los
conflictos se toman en cuenta como una coyuntura para solucionar los problemas
de fondo y mejorar en vias del progreso personal, del equipo de trabajo y en

general de la empresa.

No es facil trabajar en equipo para el mexicano, sin embargo las empresas que
han adoptado esta forma en los diferentes niveles, se han visto favorecidas en el
cumplimiento de las actividades, el incremento de la calidad y productividad de las
mismas, y en que las relaciones interpersonales se consolidan, dando lugar a un

desemperio responsable.



CAPITULO 4

CARACTERISTICAS DE LIDERAZGO DE LOS PROFESORES DE LA ESCUELA NACIONAL
PREPARATORIA

La Universidad Nacional Autonoma de México (UNAM) es la institucion que en
funcién de su historia y sus logros, ha marcado la pauta de la actividad intelectual
en nuestro pais, constituyéndose en el centro de educacidon superior mas
importante. Ha asumido el compromiso con la sociedad de conservar, generar y
transmitir el conocimiento cientifico, técnico, humanistico y artistico, mediante la

docencia, la investigacion y la difusion.

La UNAM para cumplir con su funcidén de docencia, tiene el compromiso de formar
recursos humanos del mas alto nivel académico, con una preparacion integral que
les permita desarrollar sus capacidades creativas y con un sentido critico de
responsabilidad y compromiso social. La investigacion como generadora de
conocimientos, es una de sus labores sustantivas, a través de la cual contribuye a
la solucion de los problemas nacionales. El nuevo conocimiento generado, sea
cientifico, humanistico, tecnologico o artistico incide sobre el fortalecimiento de la
identidad nacional, la produccién de satisfactores y el aporte de nuevos elementos
para la comprension de la nueva naturaleza y del desarrollo equilibrado de la
sociedad. La extension universitaria se concibe, como una funcion destinada a
aplicar y difundir el conocimiento y la cultura, a extender la docencia y la
investigacion, asi como a prestar otros servicios a favor de la comunidad,
(Secretaria de Servicios Académicos y Direccion General de Orientacion
Vocacional, UNAM. s/a).

En 1857 las principales instituciones de educacion media y media superior en
México estaban en manos del clero, es el caso de los Colegios de San Pedro, San
Pablo y San lldefonso. Con el establecimiento de la Republica y de la nueva

Constitucion, el presidente Benito Juarez promovio la reestructuracion de la
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ensefianza, para tal cometido fue designado Gabino Barreda, quien fundo las
bases para la educacion publica. Barreda elaboré un proyecto educativo en el que
prevalecia el razonamiento y la experimentacion, es asi que para 1867 Juarez
promulga La Ley Organica de Instruccion Publica en el Distrito Federal en la que
se establece la fundacion de la Escuela Nacional Preparatoria (ENP), donde se
impartirian los estudios preparatorios para poder ingresar a la Escuela de Altos
Estudios. Posteriormente, en 1910 Justo Sierra siendo secretario del Despacho de
Instruccion Publica y Bellas Artes, reinstaura a la Universidad de México con
caracter de Nacional integrando a ésta a la ENP, otorgando asi al bachillerato
caracter propedéutico para la Universidad, considerado como la base de los
estudios superiores (Romo, 1997).

La UNAM a lo largo de su historia ha experimentado cambios profundos hasta
transformarse en un complejo sistema que comprende cuatro niveles educativos:
el bachillerato, el técnico, la licenciatura y el posgrado, administra un sistema de
universidad abierta y a distancia, posee un amplio y diversificado campo de
disciplinas, temas y problemas especializados que estudian los institutos y centros
de investigacion cientifica y de humanidades. El bachillerato en la UNAM esta
conformado por la (ENP), la cual es parte de la Institucion desde su creacion, y por
el Colegio de Ciencias y Humanidades (CCH), fundado en el afio de 1971. La
vinculacion académica de los dos subsistemas de bachillerato entre si y de éstos
con las facultades, escuelas, centros e institutos, ha representado una amplia
posibilidad de incidir de manera directa en el fortalecimiento de este nivel de
estudios (Secretaria de Servicios Académicos y Direccién General de Orientacién
Vocacional, UNAM. s/a).

Concretamente, la ENP esta conformada por nueve planteles, cada uno con
identidad y vida propias que se enlazan mediante la Direccion General que
coordina y dirige la aplicacion de Planes y Programas de Estudio, impulsa la
cultura mediante publicaciones, conferencias, actividades artisticas y una rica vida

académica que no ha descuidado a lo largo de los afios. Como parte del sistema



31

educativo mexicano y del ciclo del bachillerato de la UNAM, tiene el compromiso y
la obligacion de mantener su caracter de institucién publica, nacional y autbnoma,
para responder satisfactoriamente a los retos y demandas de la Universidad y la

sociedad en su conjunto.

“La misién de la ENP es educar mujeres y hombres para que obtengan una
formacion integral que les permita contar con: una amplia cultura; los
conocimientos sélidos y necesarios para cursar con éxito estudios superiores; una
mentalidad analitica, dindmica y critica que les permita ser conscientes de su
realidad y comprometidos con la sociedad y la capacidad de obtener por si
mismos nuevos conocimientos, destrezas y habilidades, que les posibilite
enfrentar los retos de la vida de manera positiva y responsable. También es parte
inherente de ésta, realizar investigacion educativa para desarrollar y aplicar
nuevos métodos y técnicas avanzadas que eleven la calidad de los procesos de
ensefianza y de aprendizaje” (Escuela Nacional Preparatoria-UNAM, 2003).

Dentro de la estructura organizacional de la ENP, y dependiente de la Secretaria
Académica existen las Jefaturas de Departamento Académico, que refieren a 24
disciplinas, consideradas como colegios, cada uno es dirigido por un Jefe de

Departamento, siendo sus funciones (Escuela Nacional Preparatoria, 2001):

I. Realizar el analisis sistematico del proceso formativo y el de la ensefianza y
aprendizaje que se desarrollan en las asignaturas de su responsabilidad,
desde el punto de vista psicopedagogico y de contenidos, de comun acuerdo
con los coordinadores de docencia de los planteles y los profesores de su
colegio.

Il. Realizar los estudios académicos y pedagdgicos sobre las asignaturas de su
responsabilidad encomendadas por la Secretaria Académica de la ENP, para
establecer su pertinencia.

lll. Sugerir, promover y desarrollar la actualizacion didactica y disciplinaria de su
materia y de los miembros de su colegio.



VI.

VII.

VIII.

XI.

XIl.

XIII.

XIV.

XV.
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Proponer a las instancias correspondientes, a través de la Secretaria
Académica, las modificaciones pertinentes, a los Planes y Programas de
estudio de la ENP.

Coadyuvar al cumplimiento de los programas de estudio.

Coordinar grupos de trabajo para la elaboracion de diversos materiales
académicos, didacticos y de apoyo con eficiencia y calidad.

Informar a la Secretaria Académica sobre los problemas que se presentan en
su departamento y en su colegio proponiendo soluciones a los mismos.
Realizar visitas a los planteles de acuerdo con las necesidades académicas
de su colegio y de los planteles.

Formar parte del Consejo Académico Asesor de la Secretaria Académica, a
fin de asesorar y participar en la elaboracion de los proyectos, programas y
acciones académicas necesarias, asi como en la solucion de problemas de
esta naturaleza.

Participar en el proceso de seleccion, evaluacion y dictamen definitivo de los
aspirantes a profesores de las asignaturas de los nueve planteles, asi como
en el seguimiento de su asignaciéon y desempefio.

Establecer comunicacion con las diferentes instancias, a fin de contar con la
informacién que permita el adecuado y eficiente funcionamiento de su
departamento académico.

Participar en la organizacion y desarrollo de eventos académicos, tanto para
docentes, como para alumnos.

Coordinar, promover vy difundir los resultados del trabajo académico
efectuado por los colegios, tanto en la institucion como fuera de ella.
Proporcionar la informacion que solicite la Secretaria Académica, o a través
de ella, la informacion pertinente que soliciten otras instancias.

Formar parte del Consejo Técnico con derecho a voz.

Se puede observar, que la labor que desempefa el Jefe de Departamento

Académico, es medular para el funcionamiento eficiente, ya que coordina y

entrelaza los esfuerzos de los profesores de los nueve plantes, lo cual implica
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dirigir el trabajo de un considerable nimero de académicos, cuya distribucién

aproximada por colegios es la siguiente:

Area Colegio No. de profesores
Dibujo 121
I Fisica 149
Informatica 80
Matematicas 281
Biologia 133
Educacion Fisica 71
I Morfologia, Fisiologia y Salud 84
Orientacién Educativa 73
Psicologia 94
Quimica 130
Ciencias Sociales 171
i Geografia 99
Historia 137

Educacion Estética y Artistica: Artes Plasticas
Educacion Estética y Artistica: Danza

Educacion Estética y Artistica: Masica 170
Educacion Estética y Artistica: Teatro
Filosofia 123
v Lenguas Extranjeras: Aleman 10
Lenguas Extranjeras: Francés 51
Lenguas Extranjeras: Inglés 238
Lenguas Extranjeras: Italiano 39
Letras Clasicas 55
Literatura 205

La tabla muestra que existen colegios mas numerosos que otros, sin embargo la
responsabilidad y las tareas encomendadas por la ENP a los Jefes de
Departamento ~ Académico  estan  establecidas en sus  funciones,

independientemente del numero de profesores del colegio que les corresponde.

La labor que desempefian es de suma importancia, va mas all4 de crear y/o
posibilitar los elementos académicos necesarios que contribuyan al desarrollo
cuantitativo y cualitativo del proceso formativo de los alumnos preparatorianos,
intervienen de manera directa en el proceso de ensefianza-aprendizaje de las
asignaturas de su colegio, disefian, elaboran, desarrollan, evalGan y participan en

los proyectos, programas y acciones que favorezcan la superacién académica de
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los profesores de su colegio y que ésta a su vez se vea reflejada en la éptima
formacion integral de los alumnos, ademas de estar involucrados en la seleccion

de aquellos que aspiran a formar parte de la planta docente de la Escuela.

Por todo esto es relevante conocer las caracteristicas del estilo de liderazgo en
una institucion educativa mexicana del sector publico del nivel medio superior

como es el caso de la ENP.

Dado que su quehacer es de una trascendencia innegable, de su incidencia
depende la calidad y el nivel de la formacién de los profesores, y en consecuencia
de los alumnos de la ENP, es necesario conocer dichas caracteristicas que nos
permitan entender el comportamiento y bajo qué pautas los jefe de cada colegio
rigen su trabajo, en donde estan evidentemente implicados factores tan
especificos como lo es su contexto, la singularidad de sus miembros y sus

objetivos.



CAPITULO 5
METODO

Arenas (2003) considera que el liderazgo, como tema y como término, ha sido
ampliamente estudiado, pero lamentablemente también ha sido deformado y
mitificado.

En su trabajo aborda el tema desde la perspectiva de que el liderazgo es una
actividad compleja de una o varias personas que dirigen los esfuerzos de un grupo
hacia una meta determinada, en una circunstancia con peculiaridades especificas,
razon por la cual busca explicitar las caracteristicas que le definen y encontrar las

regularidades que permitan ubicar un estilo de liderazgo en directivos mexicanos.

Puesto que desde su punto de vista, dicho estilo se relaciona con la cultura
nacional, parte de la premisa de que el estilo de liderazgo de los directivos

mexicanos refleja parte de la cultura nacional en el ambito especifico del trabajo.

Para lo cual estudia una muestra de directivos mexicanos de distintas posiciones
jerarquicas en organizaciones pequefias y medianas, 100% mexicanas. Cree que
debido al efecto de diversas variables y su impacto en el ejercicio del liderazgo, es
gue éste cobra singularidad en la forma de efectuarse, por lo que algunas teorias y
modelos se ven limitados en su instrumentacién al no tomar en cuenta dichas

consideraciones.

Razones por las cuales realiza dicha investigacion con el propdésito de especificar
las caracteristicas definitorias del estilo de liderazgo de directivos mexicanos,
relacionando dicho estilo con parte de la cultura organizacional y nacional, y
consecuentemente contribuir en determinar la forma en que el liderazgo se
presenta en Meéxico, tratar de definir un estilo mexicano de dirigir, hacer

comparaciones entre las sugerencias que se establecen tedricamente para
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mejorar el liderazgo, y la manera en que éste se ha llevado a cabo en México, asi
como la posibilidad de que la informacion generada pueda permitir sugerir
cambios y mejoras de acuerdo a las propuestas presentadas en la literatura,

considerando las necesidades del entorno de las organizaciones.

Las exploraciones que realiza Arenas (2003) son el punto de partida o proyecto
general, del cual se deriva la presente investigacion, realizada en una institucién

educativa.

5.1 Objetivo

La presente investigacion tiene como objetivo identificar las caracteristicas del
estilo de liderazgo que ejercen los directivos de una institucion educativa mexicana

del sector publico del nivel medio superior.

5.2 Poblacién

La poblacién estuvo constituida por 24 profesores, 16 mujeres y 8 hombres con un
rango de edad de 31 a 70 afos; la edad de los profesores presenta una media,
mediana y moda de 55, 59 y 64 afios respectivamente; el grado académico fue: un
técnico, 15 licenciados, 7 maestros y un doctor; con respecto al tiempo de
coordinar las actividades de los profesores, 2 tienen de 1 a 3 afos, 4 tienen de 4 a
6 afos, 10 tienen de 7 a 9 afos y 8 tienen 10 afios 0 mas.

Geénero Frecuencia %
Mujeres 16 66.6
Hombres 8 33.3

Grado académico Frecuencia %
Técnico 1 4.1
Licenciatura 15 62.5
Maestria 7 29.1
Doctorado 1 4.1
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Tiempo que coordina las actividades de .
Frecuencia %
los profesores
menos de 1 afio 0 0
1-3 afos 2 8.33
4-6 afos 4 16.6
7-9 afos 10 41.6
10 6 mas anos 8 33.3

5.3 Instrumentos

La recopilacion informativa de esta investigacion fue a través del cuestionario que
originalmente Arenas (2003) aplic6 en su investigacion, obviamente que de
acuerdo a las particularidades de los entrevistados se realizaron las adecuaciones
pertinentes al instrumento. Se sustituy6 la palabra empresa por la de institucion.
Fueron cambiadas las opciones de la pregunta ¢ Qué puesto ocupa...?, conforme a
las categorias, niveles y estructura de la Institucion. Fue eliminada la pregunta La
planeacioén en la institucién esta a cargo de:, porgue la institucién cuenta con una
Secretaria de Planeaciéon. En algunos casos fueron sustituidas las palabras area
por la de plantel; subordinados, gente, grupo de trabajo o personal por la de
profesores; cliente por alumnos; actividades administrativas por actividades
académico administrativas; grupo directivo por Secretaria General; lider de
departamento por jefe de departamento y gerente por jefe de departamento. La
dimension de capacitacion y desarrollo fue reemplazada por la de actualizacién y
formacion, actividades propias de la Institucion educativa en la que se realizo la

investigacion. (Anexo)

5.4 Escenario

Las entrevistas se realizaron en los cubiculos que corresponden a cada uno de los

profesores encuestados, en las instalaciones de la Direccién General de la ENP.
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5.5 Procedimiento

Una vez que se realizaron las adecuaciones correspondientes, y habiendo
informado al Secretario Académico de la intencion de la investigacién y que no
tuvo inconveniente en que los profesores participaran, fueron programadas las 24
entrevistas con los Jefes de Departamento Académico para que respondieran el
cuestionario. Para ello, se estructur6 un protocolo en el que primeramente se
agradecio su tiempo, e incluyéo una explicacion breve para indicarles que se
trataba de realizar un estudio de investigacion sobre la influencia de nuestra
cultura mexicana en el actuar de nuestros lideres en México, por lo que se
solicitaba su colaboraciéon, en un tiempo aproximado de 20 minutos, para
responder con la mayor franqueza a una serie de preguntas haciendo referencia a
lo que ellos perciben y no lo que “les gustaria que fuera”. Sumado a lo anterior,
fueron apercibidos con respecto al manejo inalterablemente confidencial, ain

cuando ninguna de las preguntas pondria en riesgo su seguridad en la Institucion.

Se recabd la informacion de los 24 Jefes de Departamento Académico, sin mayor
contratiempo en un ambiente de confianza y cordialidad, y fue ordenada de

acuerdo a la frecuencia de respuestas emitidas.

5.6 Resultados

. Dimensién: Direccién General

El 75% se concibe como parte de un equipo académico-administrativo y el 25%
no, el 66.6% considera que carga con la responsabilidad de las decisiones finales
en la institucion y el 33.3% no. En cuanto al desarrollo de una filosofia o cultura
institucional, son afirmativas las respuestas por encima del 70%, ya que en los
seis rubros, en un rango de 17 a 20 profesores contestaron que si. En el caso de,
como funge la Direccién General, fueron anuladas 4 respuestas por contestar mas

de una respuesta, las restantes 20 respuestas fueron 4 para facilitador, 9 para
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autoridad con 37.5%.
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obteniendo el porcentaje mas alto

. . L Respuesta
Considera que la Direccion General: - -
a Si No %Si_ | %No
Pregunta 1. ¢ Se ve a si misma como parte de un
> o - : 18 6 75 25
equipo académico-administrativo?
Porcentaje
100+
75
80+ -
60- i moderns. [
25 wadciona I
40+ -
20 L
0 T
sl NO
Figura 1. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 1.
. . L Respuesta
Considera que la Direccién General: - -
a Si No %Si | %No
PregL_mta 2. _(,Carga con la r_esp(?nsabllldad de las 16 8 66.6 333
decisiones finales en la institucién?
Porcentaje
100+
66.6
80+ —
moderna.
601 = wadiciona I
40+ |
20+ |
0
S NO

Figura 2. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 2.
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Pregunta 3. Ha desarrollado una filosofia o cultura Respuesta
institucional en cuanto a: Si No 0% Si % No
Obijetivos y politicas de la institucion 18 3 75 12.5
Productos o servicios 17 3 70.8 12.5
Los alumnos 18 2 75 8.3
La comunidad 18 3 75 12.5
El personal académico y administrativo 17 4 70.8 16.6
\Visidn, mision, valores 20 3 83.3 125
Porcentaje
100+
833
80- 70.8 (= J= 70.8
60-
moderms. [
] e gy
201 25 15 a3 25 125
0 T T
Objetivos y politicas  Productos o Los alumnos La comunidad El personal Visién, mision,
de la institucion servicios académico y valores
administrativo
Figura 3. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 3.
Pregunta 4. La Direccidon General funge como: | Frecuencia %
Facilitador 4 16.6
Autoridad 9 37.5
Guia 4 16.6
Controlador 3 12.5
Anuladas. Contestaron mas de una respuesta 4 16.6
Porcentaje
100-
80+
Liderazgo I:l
60* 7 M.oderno
315 S
40, Anuladas / /,
16.6 16.6 16.6 Z
12.5
= O
0 ; ‘
Facilitador Autoridad Guia Controlador Anuladas

Figura 4. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 4.
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[I. Dimensién: Planeacién

Reportaron 20 (83.3%) profesores tener los objetivos por escrito en su area, 3
(12.5%) no y fue anulada una (4.1%) respuesta por contestar mas de una
pregunta; en cuanto a como realizan la planeacion, 18 profesores indicaron que es
a corto y mediano plazo (75%) y 13 a largo plazo (54.1%); sélo hubo una
respuesta a lo opcion de no hay planeacion. Asignar prioridad al trabajo y el
aseguramiento de su factibilidad, 16 profesores indicaron que siempre (66.6%), 7
casi siempre (29.1%) y uno agregd una respuesta no considerada en el

cuestionario, por lo que fue anulada su respuesta.

Pregunta 5. ¢ Los objetivos de su area estan por escrito?

Si | No |Anuladas.Contestaron| o o | o0 NG | op Anuladas
mas de una respuesta.
20 3 1 83.3 12.5 4.1
Porcentaje
83.3
100
801 I oo [ ]
60. 1 v
Anuladas
401 -
125
4.1
201 -
y
V/zzzczgz2A
0 : ‘
% Si % No % Anuladas

Figura 5. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 5.

Pregunta 6. La planeacién en su area la realiza a: (marcar las que apliquen)
Opcion Frecuencia %

Corto plazo 18 75

Mediano plazo 18 75

Largo plazo 13 54.1

No hay planeacion 1 4.1




Porcentaje

100+ 75
75 54.1
801 moderms. [
60| wadiciora
40-
201 4.1
0 ; ; ‘
Corto plazo Mediano plazo Largo plazo  No hay planeacion
Figura 6. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 6.
Pregunta 7. ¢ Asigna prioridades al trabajo y asegura su factibilidad?
Opcién Frecuencia %
Siempre 16 66.6
Casi siempre 7 29.1
Rara vez 0 0
Nunca 0 0
Anulada. Agregé una respuesta 1 a1
no considerada en el cuestionario. )
Porcentaje
100-
80, 666 iderazgo
| kﬂgdern% |:|
601 i |
L Anuladas K
20.1 Z
40+
20 0 0 4.1
0 T T T
Siempre Casi siempre Rara vez Nunca Anuladas

Figura 7. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 7.
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lll. Dimension: Organizacion y Delegacion

Realizar reuniones por plantel para definir los objetivos, es estimada como
siempre para 16 profesores (66.6%), casi siempre para 7 (28.1%) y rara vez para
uno (4.1%). En cuanto a las razones por las cuales se reunen los Jefes de
Departamento Académico con los profesores a su cargo, 23 reportan que es para
desarrollar planes de accién a los que se comprometan plenamente (95.8%), 14
para informarles lo que tienen que hacer (58.3%), 21 para analizar los posibles
problemas o inconvenientes que pudieran presentarse y saber como resolverlos
(87.5%), 4 para llamarles la atencion si las cosas no salen bien (16.6%), 18 para
comentar las herramientas, elementos o conocimientos que necesitan para su
cumplimiento (75%), 18 para revisar el avance de los proyectos (75%) y 11 para

checar si ya terminaron sus tareas (45.8%); no hubo respuestas a no me reldno

con ellos.
Pregunta 8. ¢ Se realizan reuniones por plantel para definir los objetivos?
Opcién Frecuencia %
Siempre 16 66.6
Casi siempre 7 28.1
Rara vez 1 4.1
Nunca 0 0
Porcentaje
100+
66.6
80

Liderazgo
moderno |:|
Liderazgo

tradicional -

60

401

20+

0
0 T
Siempre Casi siempre Rara vez Nunca

Figura 8. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 8.
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Pregunta 9. Usted se redne con los profesores para: (marcar las que apliguen)
Opcién Frecuencia %
/A. No me retino con ellos 0 0
B Desarrollar planes de accién a los que se comprometan 23 95.8
" plenamente ’
C. Informarles lo que tienen que hacer 14 58.3
D Analizar los posibles problemas o inconvenientes que pudieran 21 875
' presentarse y saber como resolverlos )
E. Llamarles la atencidn si las cosas no salen bien 4 16.6
= Comentar las herramientas, elementos o conocimientos que 18 75
" _necesitan para su cumplimiento.
G. Revisar el avance de los proyectos 18 75
H. Checar si ya terminaron sus tareas 11 45.8
Porcentaje
95.8
75 75
801
58.3
Liderazgo
60 45.8 moderno (|
wadicioal
40
16.6
20
0
o L=
A B. C. D. E. F. G. H.

Figura 9. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 9.

IV. Dimension: Control y Seguimiento

La verificacion de las tareas asignadas siempre obtuvo una frecuencia de 20
respuesta (83.3%) mientras que para casi siempre 4 (16.6%); con relacion a como
consideran que un profesor les solicite apoyo para resolver un problema, 2 lo
consideran como responsable, es mejor preguntar para ejecutar correctamente la
tarea (8.33%); 10 como interesado en que las cosas salgan bien (41.6%), y 12
contestaron 2 respuestas (50%): incompetente y falto de conocimiento para el
puesto, por lo que fueron anuladas sus respuestas. Tres Jefes de Departamento
Académico prefirieron que lo profesores con los que trabajan resuelvan los
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problemas por si solos (12.5%) y 21 prefieren que les pidan ayuda y lo resuelvan

juntos (87.5%); y para el caso en que las cosas no salen bien, sienten a los

profesores con los que trabaja como los culpables casi siempre solo uno (4.1%),
rara vez 15 (62.5%) y nunca 8 (33.3%).

Pregunta 10. Una vez asignadas las tareas a los profesores ¢ verifica su cumplimiento?

Opcion Frecuencia %
Siempre 20 83.3
Casi siempre 4 16.6
Rara vez 0 0
Nunca 0 0
Porcentaje
100, 83.3
80
Liderazgo
moaerno D
60- ‘
Liderazgo
tradicional
401 16.6
20+
0 0
0 A A
Siempre Casi siempre Rara vez Nunca

Figura 10. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 10.

Pregunta 11.¢ Si un profesor le pide apoyo para resolver un problema, usted le

considera?

Opcion Frecuencia %

A. Incompetente 0 0
Responsable, es mejor preguntar para ejecutar

B. 2 8.33
correctamente la tarea

C. Falto de conocimiento para el puesto 0 0

D. Interesado en que las cosas salgan bien 10 41.6

E. Anuladas. Contestaron By D. 12 50




46

Liderazgo
Moderno

Liderazgo
Tradicional

Anuladas

N B[O

Porcentaje
100+
80
50

60| 41.6 W i
40

20+ 0 8.33 0

0 A g A
A B. C D. E

Figurall. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 11.

Pregunta 12. Como jefe, prefiere que los profesores con los que trabaja:
Opcién Frecuencia %
Resuelvan los problemas por si solos 3 12.5
Le pidan ayuda y lo resuelvan juntos 21 87.5
Porcentaje
87.5
100-
80 moaerms [
wacicionl
60
40+
12,5
O T

T
Resuelvan los problemas por sisolos Le pidan ayuda y lo resuelvan juntos

Figura 12. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 12.

Pregunta 13. Cuando las cosas no salen bien ¢ siente a los profesores con
los que trabaja como los culpables?

Opcién Frecuencia %
Siempre 0 0

Casi siempre 1 4.1

Rara vez 15 62.5
Nunca 8 33.3
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Porcentaje
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Figura 13. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 13.

V. Dimensién: Evaluacion

Por lo que se refiere al elemento mas importante a considerar en la evaluacion de
los profesores con los que trabaja, no hubo respuestas para las opciones de
lealtad al jefe, disponibilidad y honestidad para con usted y habilidad para hacer
exactamente lo que se le pide; en cuanto a la actitud mostrada, trabajo en equipo,
obtuvo 7 respuestas (29.1%); los resultados obtenidos 1 (4.1%) e iniciativa y
creatividad 3 (12.3%). Trece respuestas fueron anuladas dado que contestaron

mas de una opcion.

Pregunta 14. El elemento mas importante a considerar en la evaluacién de los
profesores con los que trabaja es:

Opciones Frecuencia %
A. Lealtad al jefe 0 0

B. Actitud mostrada, trabajo en equipo 7 29.1
C. Disponibilidad y honestidad para con usted 0 0

D. Los resultados obtenidos 1 4.1
E. Habilidad para hacer exactamente lo que se le pide 0 0

F. Iniciativa y creatividad 3 12.5
G. Anuladas. Contestaron mas de una respuesta 13 54.1
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Figura 14. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 14.

VI. Dimension: Promocion

En el caso de tener la oportunidad de promover a alguien, el aspecto que mas
tomaria en cuenta seria: las opciones de lealtad mostrada y apoyo incondicional
hacia usted y su grupo, no obtuvieron respuestas. El desempefio mostrado obtuvo

10 (41.6%) y su capacidad para trabajar en equipo 3 (12.5%); once respuestas

fueron anuladas porque contestaron ambas.

tomaria en cuenta seria:

Pregunta 15. De tener la oportunidad de promover a alguien, el aspecto que mas

Opcién Frecuencia %
A. La lealtad mostrada 0 0
B. El desempefio mostrado (capacidad) 10 41.6
C. El apoyo incondicional hacia usted y su 0 0
grupo

D. Su capacidad para trabajar en equipo 3 12.5
F. Anuladas. Contestaron B y D. 11 45.8
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Figura 15. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 15.

VII. Dimension: Actualizacion y Formacion

En cuanto a quién prefieren actualizar, no hubo respuestas para las opciones de
lleva mas tiempo en la institucion y muestra lealtad; pero lo necesita para mejorar
su desemperio tuvo 17 (70.8%) y tiene potencial de crecimiento en la institucién, 2
(8.33%); cinco respuestas fueron anuladas porque contestaron ambas. En relacion
a como prefiere que aprendan sus profesores, las respuestas fueron 3 (12.5%)
para con el trabajo mismo ya que “haciendo se aprende” y 14 (58.3%) para a
través de cursos internos o externos; no hubo respuestas para ensefiandoles
usted directamente y como puedan, pero tienen que hacer su “chamba”; siete
respuestas fueron anuladas porque contestaron mas de una respuesta. La
actualizacion fue considerada como una inversion en 23 ocasiones (95.8%) vy

como un gasto solo en una (4.1%).

Pregunta 16. Prefiere actualizar a quien:

Opcidn Frecuencia %
A. Lo necesita para mejorar su desempefio 17 70.8
B. Lleva mas tiempo en la institucién 0 0
C. Tiene potencial de crecimiento en la institucién 2 8.33
D. Muestra lealtad 0 0
E. Anuladas. Contestaron Ay C. 5 20.8
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Figura 16. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 16.
Pregunta 17. En cuanto a actualizacion y formacion ¢,cémo prefiere que aprendan sus
profesores?
Opcion Frecuencia %
A. Ensefidndoles usted directamente 0 0
B. Con el trabajo mismo ya que “haciendo se aprende” 3 125
C. Através de cursos internos o externos 14 58.3
D. Como puedan, pero tienen que hacer su “chamba” 0 0
E. Anuladas. Contestaron mas de una respuesta. 29.1
Porcentaje
100-
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Figura 17. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 17.

Pregunta 18. Considera que la mayoria de las veces la actualizacion es:

Opcidn Frecuencia %
Una inversion 23 95.8
Un gasto 1 4.1




51

Porcentaje
95.8
100+ N
801 1 L
60 N ol
40 N
4.1

] 4
0

Unainversion Un gasto

Figura 18. Frecuencia de las respuestas emitidas para la preguntal8.

VIIl. Dimensién: Responsabilidades Interdepartamentales

La preferencia relativa a que los profesores con los que trabaja se relacionen lo
menos posible con otros departamentos y no se relacionen con otros
departamentos no obtuvieron respuesta; se relacionen constantemente con otros
departamentos obtuvo 4 (16.6%) y se relacionen con quien sea necesario para
realizar su trabajo 15 (62.5%); cinco fueron anuladas porque contestaron mas de
una respuesta. Cuando se presenta algun problema en la institucién regularmente
es por falla de otros departamentos tuvo una respuesta (4.1%); es por culpas
compartidas entre otros departamentos y el suyo, 21 (87.5%) y dos fueron
anuladas por contestar mas de una respuesta. Cuando algun jefe de otro
departamento interfiere en su area de trabajo o le cuestiona sobre algo que usted
esta haciendo, fueron 7 (29.1%) respuestas para agradece la opinion, pues sabe
gue es para mejorar; no obtuvo respuestas se torna molesto y le reclama; 1 (4.1%)
para se torna molesto, pero lo ignora; 12 (50%) lo ve como algo positivo pues son
un equipo, y 4 (16.4%) fueron anuladas porque contestaron mas de una

respuesta.



Pregunta 19: Prefiere que los profesores con los que trabaja:

Opcion Frecuencia %
A. Se relacionen constantemente con otros departamentos 4 16.6
B. Se relacionen lo menos posible con otros departamentos 0 0
C. Se relacione con quien sea necesario para realizar su trabajo 15 62.5
D. No se relacione con otros departamentos 0 0
E. Anuladas. Contestaron mas de una respuesta. 5 20.8
Porcentaje
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Figura 19. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 19.

Pregunta 20. Cuando se presenta algun problema en la institucién regularmente;
Opcidn Frecuencia %
IA. Es por falla de otros departamentos 1 4.1
B. Es por culpas compartidas entre otros departamentos y el suyo 21 87.5
C. Anuladas. Contestaron mas de una respuesta. 2 8.33
Porcentaje
87.5
100+
poerezge ]
80+ ,
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60 Anuladas
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201 il ____/
0 ; ;
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Figura 20. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 20.
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Pregunta 21. Cuando algun jefe de otro departamento interfiere en su area de trabajo o le
cuestiona sobre algo que usted esta haciendo:
Opcién Frecuencia %
IA. Agradece la opinion, pues sabe que es para mejorar 7 29.1
B. Se torna molesto y le reclama 0 0
C. Se torna molesto, pero lo ignora 1 4.1
D. Lo ve como algo positivo pues son un equipo 12 50
E. Anuladas. Contestaron mas de una respuesta. 4 16.4
Porcentaje
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Figura 21. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 21.

IX. Dimensién: Relacidon con el Superior

En la pregunta ¢ Cémo definiria, en orden de importancia, sus sentimientos hacia
su superior?, las respuestas fueron las siguientes: mezcla entre miedo y
admiracion, fue considerada en primer lugar s6lo en una ocasion y en quinto 2,
con un total de 3 (12.5%) respuestas; respeto y corresponsabilidad, 12 en primer
lugar, 2 en segundo, 2 en tercero, 2 en cuarto, en total 18 (75%) respuestas;
confianza, 2 en primer lugar, 2 en segundo, 2 en tercero, 2 en cuarto, en total 8
(33.3%) respuestas; cooperacion y apoyo, 5 en primer lugar, 3 en segundo, 5 en
tercero, 2 en cuarto, en total 15 (33.3%) respuestas; indiferencia, 3 en primer lugar
y 2 en sexto, en total 5 (20.8%) respuestas; comunicacion abierta y franca, 2 en
primer lugar, 6 en segundo, 1 en tercero, 2 en cuarto, en total 11 (45.8%)
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respuestas. En relacién a ha “estudiado” a su jefe para identificar, qué le gusta,
qué no le gusta, cdmo prefiere el trabajo, qué le agrada escuchar, etc., 10 (41.6%)
respuestas fueron afirmativas y 14 (58.3%) negativas. Cuando NO esta de
acuerdo con su jefe en algo, usted se lo dice, tuvo 3 (12.5%) respuestas; prefiere
callarlo 1 (4.1%); lo platica con él, quiza se convenza después de hablarlo, 18
(75%); s6lo hace lo que le pide, y ya, 1 (4.1%); 1 anulada por contestar mas de
una respuesta. Si se le asigna un trabajo con fechas limites poco realistas, trata de
cumplir con ellas, obtuvo 14 (58.3%) respuestas; no hubo respuestas para le
manifiesta que es un compromiso imposible de cumplir; 2 (8.33%) respondieron
gue esperan comprension por parte de su jefe de haber algun problema; 6 (25%)
que le sefalan con objetividad la fecha real en que puede tenerlo listo; 2 anuladas
por contestar mas de una respuesta. Con respecto a, si usted no entiende alguna
indicacion de su jefe le pide que se lo aclare, arrojo 23 (95.8%) respuestas;
mientras que espera una oportunidad para conseguir mas informacion sin que se

note su duda, una (4.1%).

Pregunta 22. ; Como definiria, en orden de importancia, sus sentimientos hacia su superior?

1A o o o o o o % de
Opcion 1° lugar | 2° lugar | 3° lugar | 4° lugar | 5° lugar | 6° lugar | Total totales
A._ Mezcla entre 3 1 2 3 125
miedo y admiracién
B.Respetoy 12 2 2 2 18 75
corresponsabilidad
C. Confianza 2 2 2 2 8 33.3
D. Cooperacion y 5 3 5 > 15 62.5
apoyo
E. Indiferencia 3 2 5 20.8
F. Qomumcamon > 6 1 > 11 458
abierta y franca
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Figura 22. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 22.
Pregunta 23. ¢ Ha “estudiado” a su jefe para identificar qué le gusta, qué
no le gusta, como prefiere el trabajo, qué le agrada escuchar, etc.?
Opcion Frecuencia %
Si 10 41.6
No 14 58.3
Porcentaje
100’ 58.3
Liderazgo
801 moderno
416 Liderazgo
60 tradicional
40
20+
0
Si No
Figura 23. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 23.
Pregunta 24. Cuando NO esta de acuerdo con su jefe en algo, usted:
Opcidn Frecuencia %
A. Se lo dice 3 125
B. Prefiere callarlo 1 4.1
C. Lo platica con él, quiza se convenza después de hablarlo 18 75
D. Sélo hace lo que le pide, y ya 1 4.1
E. Anulada. Contesté mas de una respuesta. 1 4.1
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Figura 24. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 24.
Pregunta 25. Si se le asigna un trabajo con fechas limites poco realistas, usted:
Opcidn Frecuencia %
/A. Trata de cumplir con ellas 14 58.3
B. Le manifiesta que es un compromiso imposible de cumplir 0 0
C. Espera comprensién por parte de su jefe de haber algun problema 2 8.33
D. Le sefiala con objetividad la fecha real en que puede tenerlo listo 6 25
E. Anuladas. Contestaron mas de una respuesta. 2 8.33
Porcentaje
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Figura 25. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 25.
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Pregunta 26. Si usted no entiende alguna indicacion de su jefe:

Opcién Frecuencia %
A. Le pide que se la aclare 23 95.8
B. Espera una oportunidad para conseguir mas 1 41
informacién sin que se note su duda '
Porcentaje
95.8
100- u
80- n
moderns [
60- B Liderazgo
tradicional [
40- -
4.1
0
A B.

Figura 26. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 26.

X. Dimension: Actitud del jefe hacia su puesto

Los Jefes de Departamento Académico consideran que su posicion les da las
siguientes categorias: estatus 4 (16.6%) respuestas; mayores responsabilidades
17 (70.8%); reconocimiento 10 (41.6%); poder 2 (8.33%); compromiso de ensefar
con el ejemplo 19 (79.1%) y la obligacion de que las cosas salgan conforme lo
planeado 19 (79.1%). Las respuestas para la pregunta “le agrada y es importante

para usted, dada su posicion jerarquica...”, en el primer y segundo caso, poder
llegar mas tarde que sus subordinados y tomar un poco mas de tiempo en la
comida, fueron 2 (8.33%) si y 22 (91.6%) no; en el tercer caso, tener una buena
oficina, 14 (58.3%) si y 10 (41.6%) no; y en el cuarto, contar con secretaria

particular, 17 (70.8%) siy 7 (29.1%) no.
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Pregunta 27. Considera que su posicién le da: (marcar las que apliquen)

Opcion Frecuencia %
A. Estatus 4 16.6
B. Mayores responsabilidades 17 70.8
C. Reconocimiento 10 41.6
D. Poder 2 8.33
E. Compromiso de ensefiar con el ejemplo 19 79.1
F. La obligacién de que las cosas salgan conforme lo
19 79.1
planeado
Porcentaje
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Figura 27. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 27.

Por lo que respecta a:

Le agrada y es importante para usted, dada su posicion jerarquica el: (marcar las

que apliquen)

Pregunta 28. Poder llegar mas tarde que sus subordinados:

Opcidn Frecuencia %
Si 2 8.33
No 22 91.6
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Figura 28. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 28.

Pregunta 29. Tomar un poco més de tiempo en la comida:

Opcién Frecuencia %

Si 2 8.33

No 22 91.6

Porcentaje
91.6
100+

80
Liderazgo

60’ moderno |:|
Liderazgo
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40

8.33
20 -
0 ‘
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Figura 29. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 29.

Pregunta 30. Tener una buena oficina:

Opcién Frecuencia %
Si 14 58.3
No 10 41.6

59
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Figura 30. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 30.

Pregunta 31. Contar con secretaria particular:
Opcién Frecuencia %
Si 17 70.8
No 7 29.1
Porcentaje
100+ 70.8
801 moderns [
60, 291 o
40
20
0

Si No

Figura 31. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 31.

XI. Dimension: Actitud del jefe hacia el cambio

Considera que la institucion, debe cambiar para buscar su mejora, tuvo 23 (95.8)
respuestas y ha funcionado bien haciendo las cosas como hasta ahora, una
(4.1%).



Pregunta 32. Considera gue la institucion:

Debe cambiar para buscar su Ha funcionado bien haciendo
mejora las cosas como hasta ahora

Opcion Frecuencia %
Debe cambiar para buscar su mejora 23 95.8
Ha funcionado bien haciendo las cosas como hasta ahora 1 4.1
Porcentaje
95.8
100+ -
801 moderns. [
Liderazgo
60 tradicional -
40 -
0

Figura 32. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 32.

XIl. Dimension: Actitud del jefe hacia el conflicto

Las consideraciones fueron para es inevitable, una (4.1%); es dafiino para
cualquier institucion, 4 (16.6%); es una oportunidad para llegar al fondo de las

cosas, 12 (50%); debe evitarse pues genera inseguridad entre la gente, 6 (25%) y
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una anulada por contestar mas de una respuesta. En cuanto a cémo responderian

ante una situacién de verdadero conflicto con su superior, las respuestas fueron

las siguientes: renunciaria a su puesto, 3 (12.5%); llegarian a un acuerdo de

permanencia por el bien de la institucién, 4 (16.6%); le pedirian su renuncia o

provocarian su salida de la institucion, una (4.1%); seguramente se arreglarian

aclarando las cosas, 15 (62.5%) y una anulada por contestar mas de una

respuesta.
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Pregunta 33. Cree que el conflicto en las instituciones:

Opcidn Frecuencia %
A. Es inevitable 1 4.1
B. Es dafiino para cualquier institucion 4 16.6
C. Es una oportunidad para llegar al fondo de las cosas 12 50
D. Debe evitarse pues genera inseguridad entre la gente 6 25
E. Anulada. Contesté mas de una respuesta. 1 4.1
Porcentaje
100-
% w0
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0 V2222
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Figura 33. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 33.
Pregunta 34. Ante una situacién de verdadero conflicto con su superior
Opcién Frecuencia %
/A. Renunciaria a su puesto 3 125
B. Llegarian a un acuerdo de permanencia por el bien de la institucion 4 16.6
C. Le pedirian su renuncia o provocarian su salida de la institucion 1 4.1
D. Seguramente se arreglarian aclarando las cosas 15 62.5
E. Anulada. Contesté mas de una respuesta. 1 4.1
Porcentaje
100
801 62.5 v
60+ |
Anuladas 0
40 16.6
125
20. ‘ 4.1 4.1
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Figura 34. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 34.



Xlll. Dimension: Trabajo en equipo

¢, Qué tan comun es que los directivos se apropien de las ideas generadas por su
grupo, despojando a éstos de todo crédito?, para esta pregunta las respuestas
fueron: siempre una (4.1%); casi siempre 4 (16.6%); rara vez 9 (37.5%) y nunca
10 (41.6%). Los 24 (100%) profesores estuvieron de acuerdo en considerar que el

trabajo en equipo beneficia la calidad y la productividad en la institucion.

Pregunta 35. ¢ Qué tan comun es que los directivos se apropien de las ideas generadas por su
grupo, despojando a éstos de todo crédito?
Opcién Frecuencia %
Siempre 1 4.1
Casi siempre 4 16.6
Rara vez 9 375
Nunca 10 41.6
Porcentaje
100-
80+
0. 375 416 Loere [
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Figura356. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 35.

Pregunta 36. Considera que el trabajo en equipo:

Opcion Frecuencia %
Dificulta el cumplimiento de objetivos pues es dificil ponerse de acuerdo 0 0
Beneficia la calidad y la productividad en la institucion 24 100
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Figura 36. Frecuencia de las respuestas emitidas para la pregunta 36.

5.7 Discusion de resultados
Con relacion en los datos proporcionados por los profesores encuestados, la
Institucion se desarrolla predominantemente en el &mbito del estilo moderno de

liderazgo.

La Direccidon General se manifiesta como parte del equipo de trabajo académico
administrativo, asume la responsabilidad en la toma de decisiones y promueve
una cultura institucional entre sus miembros. A pesar de lo anterior, y en

contrapunto, su desempefio es mayormente autoritario.

La planeacion de la Institucién es mas a corto y mediano plazo, la mayoria de las
areas cuenta con los objetivos por escrito, tiende a priorizar el trabajo vy

asegurarse de su realizacion.

Para ordenar y legar las actividades, se reunen los jefes con sus profesores
siempre o casi siempre con la intencidén de definir los objetivos de trabajo, las méas

de las veces para desarrollar planes de accidn y sus estrategias para realizarlos,
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estudiar los posibles problemas y soluciones, examinar los avances de los
proyectos y el cumplimiento de las tareas.

El control y seguimiento de las tareas existen siempre o casi siempre. Es
considerado el que un profesor solicite ayuda del jefe por la mitad de los
encuestados, primeramente como una actitud de interés, y en segundo término
como de responsabilidad, aqui cabe sefialar que aunque la otra mitad de las
respuestas al reactivo correspondiente fueron anuladas por contestar dos
opciones y no solo una, las alternativas marcadas refieren a responsabilidad e
interés, ambas respuestas hacen alusion al estilo moderno de liderazgo. No es
casual que los profesores tengan esta percepcién, ya que tienen mayor
disposicion a resolver juntos los problemas, por lo que prefieren que los profesores
pidan ayuda. No obstante, cuando las cosas no salen bien, la generalidad cree
gue los profesores con los que trabaja son los culpables rara vez, la minoridad
considera que nunca, y sorpresivamente uno de los jefes considera que casi

siempre.

El aspecto mas importante tomado en cuenta para evaluar a los profesores fue su
actitud y trabajo en equipo, seguido por iniciativa y creatividad, y los resultados
obtenidos, esto a pesar de que trece de veinticuatro respuestas fueron anuladas
por contestar mas de una respuesta. Las respuestas anuladas, comprendian
diferentes combinaciones en pares, trios y cuartetos de las opciones aqui
sefialadas, ademas de la de disponibilidad y honestidad para con el jefe.

La promocion de sus profesores esta en funcion del desempefio mostrado y su
capacidad para trabajar en equipo, aqui nuevamente fueron anuladas algunas
respuestas porque contestaron las dos opciones anteriores, cuando sélo debian

contestar una.

Existe entre los jefes mayor preferencia por actualizar a los profesores que lo

necesitan para mejorar su desempefio y tienen potencial de crecimiento en la
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Institucién, asi como una estrecha predileccion por que aprendan sobre la marcha,
la mayoria se inclina porque los profesores aprendan a través de cursos internos o
externos, por lo que no es ocasional que los jefes, excepto uno, consideren a la

actualizaciobn como una inversion.

Los jefes tienen mayor disposicion a que los profesores se relacionen con quien
sea necesario para realizar su trabajo, y se relacionen constantemente con otros
departamentos, compartiendo las responsabilidades con éstos cuando se
presentan dificultades. Si algun jefe de otro departamento interfiere en su area de
trabajo o le cuestiona sobre algo, generalmente es visto como algo positivo desde
el punto de vista de que son un equipo y agradece la opinién. Sélo uno de ellos se

torna molesto, pero lo ignora.

La relacién de los jefes con sus superiores, es primordialmente de respeto y
corresponsabilidad, cooperacion y apoyo, comunicacién abierta y franca, y
confianza; sin embargo en algunos casos es de indiferencia y una mezcla de
miedo y admiracion. Los mas de los jefes no son asiduos al andlisis de sus
superiores en cuanto a qué les gusta o desagrada y a la manera en que desean se
realice el trabajo, y cuando no estdn de acuerdo con su superior tienden a
comentarselo, pero hay una pequefia fraccion que calla y so6lo hace lo que le
piden. En la asignacion de trabajo con fechas limites poco realistas, la actitud
recurrente es tratar de cumplirlas, pocos manifiestan con objetividad la fecha real
en que puede tenerlo listo, y menos adn son los que comentan que es un
compromiso imposible de cumplir, y de no entender las instrucciones del superior

solicitan la aclaracion correspondiente.

Para la mayoria de los jefes su puesto les implica la obligacion de que las cosas
salgan conforme a lo planeado, el compromiso de ensefiar con el ejemplo y
mayores responsabilidades, y una minoria considera que el puesto les otorga
reconocimiento, estatus y poder. A la parte representativa de ellos no les

complace llegar mas tarde que sus profesores, ni tomar mas tiempo para la
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comida, por otro lado hay una parte significativa a quienes si les agradaria tener

una mejor oficina y contar con una secretaria particular.

Los jefes estiman convenientes los cambios, ya que producen mejoras.

En cuanto a los conflictos, creen que primordialmente son una oportunidad para
llegar al fondo de las cosas primeramente, pero que también debe evitarse porque
genera inseguridad y dafos a la Institucion, aunque hay quien argumenta que es
inevitable. La actitud mas recurrente que toman ante el conflicto con su superior es
aclarando las cosas, hay quienes optan por llegar a un acuerdo por el bien de la

Institucion, otros por renunciar a su puesto.

No es comun que los directivos se apropien de las ideas generadas por su grupo,
despojando a éste de todo crédito, pero si reportan algunas excepciones. Es
relevante sefialar que el trabajo en equipo es reconocido de manera unanime

como una actitud que beneficia la calidad y la productividad en la Institucion.

Generalizando, se puede observar que el comportamiento de los jefes en su
desempefio tiene una importante propension hacia el estilo de liderazgo moderno,
con la salvedad de algunos casos que se ubican en el estilo tradicional, tales como
la actitud autoritaria de la Direccion General; un jefe considera que casi siempre
gue las cosas no salen bien, los responsables son los profesores con los que
trabaja; otro jefe considera un gasto la actualizacion y no una inversion; uno mas,
en el caso de que algun jefe de otro departamento interfiera en su area o lo
cuestione sobre lo que esta haciendo, se torna molesto, pero lo ignora; la mayoria
de los jefes no tienen por habito analizar a sus superiores con respecto a qué les
gusta o no y a la forma en que esperan ejecuten el trabajo, y cuando no estan de
acuerdo con ellos, una minoria se calla y s6lo hacen lo que les piden; algunos
jefes creen que su puesto les da reconocimiento, estatus y poder; la mayoria
desean tener una buena oficina y secretaria particular; un jefe cree que el cambio

no es necesario, que las cosas han funcionado como estan; el caso mas agudo
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quiza es el de la actitud hacia el conflicto, ya que es visto como dafiino y que debe
evitarse por la inseguridad que produce, y no como algo inevitable que puede dar
lugar a resolver las cosas de fondo, esta percepcion origina que algunos

consideren como alternativa renunciar o provocar su salida.



CONCLUSIONES

Es casi imposible imaginar una organizacion exitosa que no cuente con un
liderazgo exitoso, capaz de conjuntar y coordinar los esfuerzos hacia el logro de
sus objetivos. Esta es la razoén por la cual el liderazgo ha cobrado relevancia en

las organizaciones.

A lo largo de la investigacién se observa que el liderazgo es un conjunto de
actitudes y aptitudes que se desarrolla mediante la experiencia operativa, la
interaccion con las personas y la formacién de corte académico, y no un proceso
espontaneo o fortuito, y mucho menos estatico, sino un asunto dinamico de

mejoramiento continuo.

Por medio de las respuestas que los profesores dieron al cuestionario, se
observaron las caracteristicas del estilo de liderazgo de los jefes de
departamentos de la Escuela Nacional Preparatoria, cumpliéndose el objetivo de

esta investigacion.

Es obligado tomar en cuenta que la poblacion censada, cuenta con un nivel
académico alto, y que esto posibilita un acercamiento al conocimiento de los
factores mas significativos que intervienen en el ambiente laboral, y que por lo
tanto, al no ser ajenos a algunas propuestas, las utilicen en vias de mejorar el
desempefio en su trabajo, dando lugar a que prevalezca un estilo moderno de

liderazgo.

Sin embargo, no se puede pasar por alto que hay dimensiones en las que es
necesario hacer modificaciones esenciales. Por lo que, es trascendente la
informacion obtenida, porque permite en primer lugar identificar especificamente la
o las dimensiones en que es necesario realizar modificaciones a fin de tener un

estilo de liderazgo moderno que beneficia mayormente a la Institucion, y en
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segundo elaborar un plan para intervenir con precision en las areas de incidencia

ya identificadas, lo cual incrementa exponencialmente las posibilidades de logro.

Es necesario sefialar que como sugerencia para la proxima aplicacion del
cuestionario que, se enfaticen las instrucciones para contestar las preguntas, con
el proposito de que las respuestas emitidas sean conforme a lo indicado, es decir,
una y soélo una, marcar las que apliquen y responder de acuerdo al orden de
importancia segun corresponda. Esto con la intencién de que no sean anuladas
las respuestas por responder de manera inadecuada, de tal surte que pueda
obtenerse la informacion més completa y clara posible en las préximas

aplicaciones.

Obviamente, el objetivo secundario se cumplid, pues la informacién recabada de
esta investigacion contribuye al proyecto general de investigacion realizado por
Arenas (2003), el cual pretende determinar la forma en que el liderazgo se
presenta en México, por lo que la descripcion que ofrece el estilo de liderazgo de
la Escuela Nacional Preparatoria, representa una organizacion mexicana mas que

conocemaos.

Por otra parte, me parece atractivo conocer las caracteristicas del estilo de
liderazgo de los jefes de departamentos de la Escuela Nacional Preparatoria de la
administracion actual y realizar una comparacion. La Direccion General en esta
investigacion estuvo a cargo de un hombre y en el periodo actual dirige una muijer,
sera edificante conocer si el género influye o no, tanto en la percepcion como
ejecucion del liderazgo en la Institucion; ademas, los jefes de departamento en su
mayoria cambiaron, y esto representa otras opiniones. Posiblemente podria existir
alguna constante en el estilo de liderazgo en ambas administraciones, asi como
también alguna discrepancia, que en todo caso daran pie a otras lineas de

investigacion.



71

Otro caso que me parece enriquecedor, es conocer las caracteristicas del estilo de
liderazgo del Colegio de Ciencias y Humanidades, y realizar una comparacion con
el de la Escuela Nacional Preparatoria, de tal suerte que podamos establecer las
semejanzas y diferencias del estilo de liderazgo correspondiente a los dos

subsistemas que conforman el Bachillerato en la UNAM.
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ANEXO

Cuestionario Culturay Liderazgo

Informacién General:

Nombre: Edad:

¢, QUEé puesto ocupa en esta institucion?

() Director General

() Secretario General

() Secretario Académico

() Jefe de Departamento Académico
() Otro, especifique:

¢, Cual es su grado académico maximo alcanzado?

() Doctorado
() Maestria
() Licenciatura
() Técnico/Preparatoria

¢,Hace cuanto tiempo que coordina las actividades de los profesores?

) menos de 1 afio
) 1-3 aflos

) 4-6 afos

) 7-9 afos

) 10 6 mas afios

e N N R N

|. Dimension: La Direccion General:
Considera que la Direccion General:
1.- ¢ Se ve a si misma como parte de un equipo académico - administrativo?
st () no ()

2.- Carga con la responsabilidad de las decisiones finales en la institucion.

si () no ( )

DD/MM/AA



3.- Ha desarrollado una filosofia o cultura institucional en cuanto a:
Objetivos y politicas de la institucion (si) (no)
Productos o servicios (si) (no)

Los alumnos (sf) (no)

La comunidad (si) (no)

El personal académico y administrativo (si) (no)

Vision, mision, valores (si) (no)

4.- La Direccién General funge como:

(
(
(
(

5.-

si

6.-

(
(
(
(

7.-

(
(
(
(

8.-

(
(
(
(

) Facilitador
) Autoridad

) Guia

) Controlador

[I. Dimensién: Planeacion

¢,Los objetivos de su area estan por escrito?

() no ()

La planeacion en su area la realiza a: (marcar las que apliquen)

) Corto plazo

) Mediano plazo

) Largo plazo

) No hay planeacién

¢Asigna prioridades al trabajo y asegura su factibilidad?

) Siempre

) Casi siempre
) Rara vez

) Nunca

lll. Dimensién: Organizacion y Delegacion
¢ Se realizan reuniones por plantel para definir los objetivos?

) Siempre

) Casi siempre
) Rara vez

) Nunca

77
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9.- Usted se retine con los profesores para: (marcar las que apliquen)

) No me reuno con ellos

) Desarrollar planes de accion a los que se comprometan plenamente

) Informarles lo que tienen que hacer

) Analizar los posibles problemas o inconvenientes que pudieran presentarse y saber
como resolverlos

() Llamarles la atencidn si las cosas no salen bien

() Comentar las herramientas, elementos o conocimientos que necesitan para su

cumplimiento
() Revisar el avance de los proyectos
() Checar si ya terminaron sus tareas

A~ NN~

IV. Dimensién: Control y Seguimiento

10.- Una vez asignadas las tareas a los profesores ¢ verifica su cumplimiento?

() Siempre

() Casi siempre

( ) Raravez

() Nunca

11.- ¢ Siun profesor le pide apoyo para resolver un problema, usted le considera?

) Incompetente

) Responsable, es mejor preguntar para ejecutar correctamente la tarea
) Falto de conocimiento para el puesto

) Interesado en que las cosas salgan bien

(
(
(
(

12.- Como jefe, prefiere que los profesores con los que trabaja:

() Resuelvan los problemas por si solos
() Le pidan ayuda y lo resuelvan juntos

13.- Cuando las cosas no salen bien ¢ siente a los profesores con los que trabaja como los
culpables?

() Siempre
() Casi siempre
( ) Raravez
() Nunca
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V. Dimension: Evaluacion

14.- El elemento mas importante a considerar en la evaluacion de los profesores con los
que trabaja es:

) Lealtad al jefe

) Actitud mostrada, trabajo en equipo

) Disponibilidad y honestidad para con usted

) Los resultados obtenidos

) Habilidad para hacer exactamente lo que se le pide
) Iniciativa y creatividad

e N R N R N

VI. Dimensién: Promocién

15.- De tener la oportunidad de promover a alguien, el aspecto que mas tomaria en
cuenta seria:

() Lalealtad mostrada

() El desempefio mostrado (capacidad)

() El' apoyo incondicional hacia usted y su grupo
() Su capacidad para trabajar en equipo

VII. Dimension: Actualizacién y Formacion

16.- Prefiere actualizar a quien:

() Lo necesita para mejorar su desempefio

() Lleva més tiempo en la institucién

() Tiene potencial de crecimiento en la institucion
() Muestra lealtad

17.- En cuanto a actualizacion y formacion ¢,cémo prefiere que aprendan sus profesores?
() Enseiandoles usted directamente

() Con el trabajo mismo ya que “haciendo se aprende”

() Através de cursos internos o externos

() Como puedan, pero tienen que hacer su “chamba”

18.- Considera que la mayoria de las veces la actualizacién es:

() Unainversién
() Ungasto
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VIIl. Dimension: Responsabilidades interdepartamentales

19.- Prefiere que los profesores con los que trabaja:

() Se relacionen constantemente con otros departamentos

() Se relacionen lo menos posible con otros departamentos
() Se relacione con quien sea necesario para realizar su trabajo
() No se relacione con otros departamentos

20.- Cuando se presenta algun problema en la instituciéon regularmente:

() Es por falla de otros departamentos
() Es por culpas compartidas entre otros departamentos y el suyo

21.- Cuando algun jefe de otro departamento interfiere en su area de trabajo o le
cuestiona sobre algo que usted esta haciendo:

() Agradece la opinién, pues sabe que es para mejorar
() Se torna molesto y le reclama

() Se torna molesto, pero lo ignora

() Lo ve como algo positivo pues son un equipo

IX. Dimensién: Relacidn con el superior

22.- ¢ Como definiria, en orden de importancia, sus sentimientos hacia su superior?

) Mezcla entre miedo y admiracion
) Respeto y corresponsabilidad

) Confianza

) Cooperacion y apoyo

) Indiferencia

) Comunicacion abierta y franca

e N R N R N

23.- ¢ Ha “estudiado” a su jefe para identificar qué le gusta, qué no le gusta, cémo prefiere
el trabajo, que le agrada escuchar, etc.?

Si( )
No( )
Por qué

24.- Cuando NO esta de acuerdo con su jefe en algo, usted:

) Se lo dice

) Prefiere callarlo

) Lo platica con él, quiz& se convenza después de hablarlo
) Sélo hace lo que le pide, y ya.

(
(
(
(
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25.- Si se le asigna un trabajo con fechas limites poco realistas, usted:

() Trata de cumplir con ellas

() Le manifiesta que es un compromiso imposible de cumplir

() Espera comprension por parte de su jefe de haber algin problema
() Le sefala con obijetividad la fecha real en que puede tenerlo listo

26.- Si usted no entiende alguna indicacion de su jefe:

() Le pide que se la aclare
() Espera una oportunidad para conseguir mas informacioén sin que se note su duda

X. Dimension: Actitud del jefe hacia su puesto

27.- Considera que su posicion le da: (marcar las que apliquen)

) Estatus

) Mayores responsabilidades

) Reconocimiento

) Poder

) Compromiso de ensefiar con el ejemplo

) La obligacién de que las cosas salgan conforme lo planeado

e e R N N N

Le agrada y es importante para usted, dada su posicién jerarquica el: (marcar las que
apliquen)

28.- Poder llegar un poco mas tarde que sus subordinados

si( ) no( )

por qué:

29.- Tomar un poco mas de tiempo en la comida

si( ) no( )

por qué:

30.- Tener una buena oficina

si( ) no( )

por qué:

31.- Contar con secretaria particular

si( ) no( )

por qué:
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Xl. Dimension: Actitud del jefe hacia el cambio

32.- Considera que la institucion:

() Debe cambiar para buscar su mejora
() Ha funcionado bien haciendo las cosas como hasta ahora

XIl. Dimensién: Actitud del jefe hacia el conflicto

33.- Cree que el conflicto en las instituciones:

() Esinevitable

() Es dafino para cualquier institucién

() Es una oportunidad para llegar al fondo de las cosas
() Debe evitarse pues genera inseguridad entre la gente

34.- Ante una situacién de verdadero conflicto con su superior

() Renunciaria a su puesto

() Llegarian a un acuerdo de permanencia por el bien de la institucion
() Le pedirian su renuncia o provocarian su salida de la institucion
() Seguramente se arreglarian aclarando las cosas

XIll. Dimension: Trabajo en equipo

35.- ¢Qué tan comun es que los directivos se apropien de las ideas generadas por su
grupo, despojando a éstos de todo crédito?

() Siempre
() Casi siempre
( ) Raravez
() Nunca

36.- Considera que el trabajo en equipo:

() Dificulta el cumplimiento de objetivos pues es dificil ponerse de acuerdo
() Beneficia la calidad y la productividad en la institucién



	Portada
	Índice

	Resumen

	Capítulo 1. Las Teorías del Liderazgo 		

	Capítulo 2. La Influencia de la Cultura en las Organizaciones 		

	Capítulo 3. El Estilo de Liderazgo en México 	

	Capítulo 4. Características de Liderazgo de los Profesores de la Escuela Nacional Preparatoria

	Capítulo 5. Método		

	Conclusiones 				

	Referencias 				

	Anexo 					




