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RESUMEN

Este trabajo de titulacion se enfocd en resolver una necesidad permanente de la
Universidad San Francisco de Quito. La Universidad siempre se ha caracterizado por que
constantemente estd innovando y optimizando sus procesos y una de sus necesidades actuales
es fortalecer el desarrollo de sus lideres, que se caracterizan por su diversidad.

Para responder a este requerimiento, este trabajo presenta una propuesta de coémo
deberia ser un curso autodidacta dirigido a los lideres de la Universidad San Francisco de
Quito. Como aporte final al proyecto, se elabord contenido util para los coordinadores de
area, que describe de manera interactiva los procesos mas importantes que debe conocer y
manejar un coordinador.

Para contar con bases sélidas para esta propuesta, se hizo una revision de literatura de
conceptos como liderazgo, habilidades del lider, teorias de liderazgo, herramientas que
requiere un lider, entre otros temas.

El proyecto fue realizado en colaboracion con los siguientes estudiantes de psicologia,
Viviana Elizabeth Lopez Aray, Stephanie Dayana Salazar Gallo y Gina Mercedes Lopez
Carrera

Palabras clave: Liderazgo, capacitacion de lideres, procesos administrativos.



ABSTRACT

This degree assignment was focused on solving a permanent need of the Universidad
San Francisco of Quito. The University has always been characterized by constantly
innovating and optimizing its processes. One of its current needs is to strengthen the
development of its leaders, who are characterized by their diversity.

To respond to this requirement, this assignment presents a proposal of how a self-
taught course should be aimed at the leaders of the San Francisco of Quito University. As a
final contribution to the project, helpful content was developed for area coordinators, which
interactively describes the most important processes that a coordinator must know and handle.

To have a solid foundation for this proposal, a literature review of concepts such as
leadership, leadership skills, leadership theories, tools that a leader requires, among other
topics, was made.

The project was done in collaboration with the following psychology students, Viviana
Elizabeth Lopez Aray, Stephanie Dayana Salazar Gallo and Gina Mercedes Lopez Carrera.

Keywords: Leadership, leadership training, administrative processes.
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CAPITULO 1: REVISION DE LA LITERATURA
Concepto liderazgo
A través de la historia hemos visto que los lideres han influenciado y han cambiado el
mundo que habitamos. El liderazgo tiene més de cien afios como objeto de estudio
(McCleskey, 2014). Comunmente se define liderazgo como un conjunto de destrezas y
habilidades de gestion que un individuo debe controlar para influir en como se comportan las
personas o en un grupo especifico, de modo que puedan trabajar activamente en torno a las
metas y los objetivos propuestos (Hutchinson, 2017).
Existen varios conceptos diferentes sobre liderazgo, algunos se enfocan en el impacto
del lider en el individuo, por ejemplo, el de Bickes y Yilmaz (2020)
Leadership represents a process, while the leader refers to an individual. A
leader can be defined as an individual who changes the paradigms of people,
creates a vision, motivates followers with internal resources, engrains the idea
that, everyone has something to contribute to the shared goal, leads them and
directly affects the flow of events and results (Bickes & Yilmaz, 2020, pp. 1).
En lineas generales, se puede decir que lider es la persona que toma el compromiso de
obtener de su personal un esfuerzo de equipo y de utilizarlo para el logro de un determinado
proposito, es quien procura combinar los esfuerzos individuales en un intento coordinado para
el logro de objetivos (Jiménez & Villanueva, 2018). Desde esta perspectiva, el rol del
liderazgo incluye promover el crecimiento y la participacion de todos los miembros de la
comunidad, promover la creatividad y desarrollar habilidades (Leén et al., 2017).
Los lideres influyen en los resultados de la organizacién, como el bajo nivel de
rotacion de empleados, reduccion del ausentismo, satisfaccion del cliente y la eficiencia de la

organizacion; del mismo modo, el estilo de liderazgo controla el reconocimiento y la
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sensacion interpersonal que da forma al comportamiento, la motivacion y la actitud del
personal, lo cual impacta en el desempefio organizacional (Fiaz et al., 2017).
Teorias de liderazgo

Bickes y Yilmaz (2021) hacen una revision de diversas teorias sobre liderazgo, como
la teoria de los rasgos, la teoria del comportamiento (que est& basadas en 3 investigaciones; la
de Ohio State University, la de Michigan State y la de Blake y Mouton), la teoria situacional y
enfoques mas recientes, como el liderazgo transformacional y el transaccional.

El lider transformacional esté orientado al comportamiento con mucho énfasis en la
conexion y se basa en crear fuertes vinculos entre el lider y sus seguidores (Cote, 2017). El
liderazgo transformacional surge como un estilo que busca ir mas alla de lo establecido y se
impulsa al futuro, a la innovacién y al cambio (Derindag, 2020). Este tipo de liderazgo dirige
e inspira los esfuerzos individuales, transformando y motivando a los empleados para
conseguir metas generales (Jensen et al., 2016).

Este estilo de liderazgo se caracteriza por ser influyente, desarrolla la estimulacién
intelectual y da como resultado una motivacion inspiradora e innovadora (Ghasabeh et
al., 2015). Los lideres transformacionales desarrollan de tal manera a sus colaboradores que
hace que den més de si mismos y los convierten en un equipo (Munfagiroh et
al., 2021). Derindag (2020) considera que, al enfrentar cambios rapidos e intensos, el
liderazgo transformacional se adapta mejor a este tipo de demandas, por cuanto utiliza los
mas valiosos recursos como son los conocimientos, habilidades y los talentos de los seres
humanos.

Por otra parte, el liderazgo transaccional es una forma de gestion que se da como un
intercambio en el que lider explica lo que necesita en cuanto a tareas que sus colaboradores
deben realizar para lograr los objetivos y por este esfuerzo se reciben resultados que son

buenos para las dos partes (Basar et al., 2020). Los lideres transaccionales estan orientados a
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trabajar con las personas basados en las tareas aclarando de esta forma los roles y los
objetivos del grupo, pero no trabaja en las necesidades ni en su desarrollo personal (Cote,
2017).

Innovacion en liderazgo

Las nuevas revisiones de las formas de liderazgo abordan una deficiencia en el
liderazgo transformacional que es la de los valores, por lo tanto, las nuevas teorias del
liderazgo abordan la importancia de la parte moral o ética, dentro del liderazgo efectivo para
influir en los seguidores (Hoch et al., 2016).

El liderazgo ético se desarrolla en los valores, la fe y la ética de los derechos, respeto y
dignidad que tiene todo ser humano (Deshwal & Ali, 2021). Los lideres éticos tratan de forma
racional y moral los problemas y a las personas, predican lo que hacen y de esta forma ayudan
a desarrollar una gestion empresarial ética (Ata, 2019). Este tipo de liderazgo se adecua mejor
en los temas de resolucion de conflictos, ya que se centra en un comportamiento de respeto y
de confianza (Babalola et al., 2016).

El liderazgo de servicio se interesa en la comprension de los valores, creencias,
suposiciones y comportamientos y los motivos para servir son de tipo altruista y espiritual
(Nathan et al., 2019). La principal caracteristica es la de servir a los otros y es considerado
como el liderazgo del futuro porque prioriza las necesidades de sus seguidores, ante que las
suyas propias (Bayram & Geyland, 2020). Este tipo de liderazgo genera mayor compromiso
laboral y por lo tanto se da un mejor resultado a nivel de organizacion (Yagil & Oren,

2021).

El liderazgo auténtico es ser uno mismo, ser honesto, tener interiorizado un alto grado
de moral, siendo su caracteristica principal la de conocerse (Ciftci, 2020). El liderazgo
auténtico es un estilo empoderado, transparente y enriquecedor y de esta forma contribuye a

que se desarrolle un capital psicoldgico positivo como el optimismo, la autoeficacia y la
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resiliencia y asi el ambiente de trabajo sea agradable y esperanzador (Baykal, 2020). Ser un
lider auténtico significa actuar en alineacion con el verdadero Yo y esta autenticidad
desarrolla beneficios para las personas y las organizaciones (Biermeier-Hanson et al., 2021).
Habilidades del lider

Las habilidades que llegan a desarrollar los lideres impactan de manera positiva a los
resultados de equipos y como consecuencia a los resultados de las organizaciones (Bejarano,
2018; Hiriyappa, 2018; Hughes, 2017). Segun analisis de Forbes, las organizaciones mas
exitosas tienen lideres que inspiran, tienen objetivos claros, lideres que entienden las
necesidades reales de sus equipos, ademas de poseer habilidades que fortalezcan su direccion
(Espinal, 2017 y Pachdn, 2017). Estas habilidades preparan a los lideres para influir de forma
positiva en la satisfaccion laboral. Estudios han demostrado que en los ambientes de trabajo
donde los empleados se sienten felices y optimistas son més productivos que los trabajadores
que tienen una actitud negativa (Pefarreta, 2016).

Por ejemplo, Elon Musk, quién es CEO de Tesla, es uno de los personajes mas
reconocidos e importantes que ha recibido premios y reconocimientos del
ranking Glassdoor como los 100 ejecutivos mas importantes del mundo, ademas como
directivo que inspira a lograr objetivos de la industria tecnolégica (Gémez, 2018). Su forma
de liderar ha llevado a la empresa Tesla a ser rentable y destacada en el mundo tecnoldgico,
calificado por sus empleados como lider inspirador, inteligente, innovador, que impulsa a su
equipo de trabajo a ser mejores (Branson, 2019; Bryant, 2016).

La globalizacion ha permitido que las empresas enfrenten nuevos retos, que les obliga
adaptarse rapidamente a los cambios y exigencias mundiales. Las organizaciones han
reestructurado su vision frente a la competencia, valorando e impulsando al capital humano,
seleccionando personal clave con habilidades de liderazgo que impulsen el cumplimiento de

objetivos (Chani, 2018; Sharma, 2019).
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Al revisar literatura sobre esta tematica, podemos identificar algunas de
las principales habilidades de los lideres que han dado resultados positivos en las
organizaciones.

Pensamiento estratégico

Colaboracion

Comunicacion

Inteligencia emocional

Formacion de equipos de trabajo

Delegacion

Resolucion de conflictos

Pensamiento estratégico

Los nuevos modelos de liderazgo requieren lideres con habilidades para planear a
largo plazo, pero maximizando el desempefio en un corto plazo (Kim 2016;
Dumitro 2017). Precisamente, esta habilidad es el pensamiento estratégico que nos permite ir
un paso adelante, es el camino hacia el éxito que impulsa y apoya a los talentos que quieren
asumir riesgos (Pastor, 2017). La vision de este lider es global, teniendo la capacidad de
entender realidades de varios sectores y mercados (Sinek, 2019). El lider con pensamiento
estratégico no solo busca desarrollarse de manera individual, también promueve el desarrollo
de su equipo de trabajo, impulsando la capacidad analitica de las personas (Bass, 2017;
Nash 2019).

Otra de las caracteristicas importantes del lider con pensamiento estratégico
es persuadir a su equipo de trabajo para lograr colaboracion y alinearle a su vision (Archer,
2016), sin duda, este lider se rodea de personas comprometidas, motivadas, proactivas que

complementan sus capacidades de liderar (Bass, 2017). Ademas, este lider debe ser
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creativo para proponer ideas, estrategias innovadoras, y hasta para resolver problemas
internos de la compafiia (Beatty, 2016).
Colaboracion

Otra de las habilidades que ayuda a obtener resultados positivos en las empresas, es
la colaboracion. Un lider colaborativo es aquel que entrega resultados a pesar de los limites y
barreras, es aquel que construye estrategias y alinea a su equipo de trabajo, inclusive cruzando
sus propias barreras y la de la empresa (Cameron, 2016). Considerando lo expuesto, un lider
colaborativo es pieza clave para liderar con determinacion, alineando intereses, construyendo
confianza y creando objetivos en conjunto (Saleem, 2017). Un lider que colabora se destaca
por entregar resultados teniendo claras las limitaciones en lo funcional y organizacional.; este
lider aprovecha la cultura de la empresa, asi como también la experiencia, habilidades de su
equipo y de los departamentos y organizaciones con los que interactta (Laloux,
2018). Ademas, este lider se destaca por poseer otras habilidades que le complementan y
acentuan su liderazgo, estas son:

Habilidad para conectar ideas, personas y también recursos.

Captacidn constante de personal, con ideas nuevas que refrescan al equipo.

Promover la colaboracion estratégica y operativa desde la alta gerencia.

Manejar escenarios de debate, tomando el control para que sean constructivos (Slade,
2018; Dignan, 2019).
Comunicacién

La habilidad de comunicacion en las organizaciones es indispensable para poder
transmitir adecuadamente los mensajes, objetivos empresariales y sin duda para fomentar,
dialogos y acuerdos (Dignan, 2019). Los lideres son los llamados a mantener una adecuada
comunicacion interna que facilite la comprension y alinee al personal de la compafiia. Por

este motivo, la habilidad de comunicar es necesaria en el perfil de un lider (Slade, 2018), y se
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apalanca en destrezas que le permitan una participacion importante, para cimentar planes de
comunicacion y frecuentes dialogos (Leith, 2016).

En la comunicacion es vital saber expresarse y saber escuchar, asi como también
prestar atencion, ser directo, conciso en los temas, y tener un excelente manejo sobre el
lenguaje no verbal (Tang, 2019). Otra habilidad del lider al hablar de comunicacién es saber
establecer las estrategias comunicacionales, para eso debe considerar varios puntos como: la
cultura, clima organizacional, también las politicas y valores de la compafiia (Eckstein,
2018).

Para las empresas, es vital que un lider sepa comunicar la vision, mision de la
compafiia, esta habilidad debe manifestarse a la hora de comunicar un mensaje, para ello
debera ser siempre claro, fluido, directo, sin permitir interpretaciones (Sinek, 2019). Debe
transmitir de manera activa grandes cantidades de informacion, manteniéndose dentro de los
valores organizacionales para conectarse con el propdésito, metas y objetivos (Gallo, 2019).
Formar equipos de trabajo

Los equipos de trabajo se forman con personas que tienen habilidades
complementarias, quienes se comprometen a alcanzar una meta o prop6sito en comdn, con
una vision por la que se sientan solidariamente responsables de dar un resultado positivo
(Smith, 2017). Armar equipos de trabajo para obtener niveles de alto rendimiento, es sin duda
una de las habilidades que destacan en los lideres (Burgess, 2017; Walls, 2016). Trabajar en
equipo permite alcanzar resultados, Porque el éxito de cada empresa depende en gran medida
de la comunicacién, relacion y el compromiso entre los empleados. Cuando trabajan en
equipo, la actividad serd mas rapida y efectiva (Graves & Sarkins, 2018). Un lider debe
facilitar la coordinacion, direccion y planificacion, de las tareas de tal forma que el equipo de
trabajo sienta motivacion para demostrar interés y esforzarse en la actividad asignada

(Hayward, 2017; Siassakos, 2019).
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Los equipos de trabajo se ven cada vez mas como sistemas complejos, adaptativos y
dinamicos (Mathieu et al., 2019). En esta perspectiva, un elemento definitorio de los equipos
de trabajo es que los miembros son interdependientes y estan conectados entre si de diversas
formas (Humphrey y Aime, 2014; Mathieu, Maynard, Rapp, y Gilson, 2008). En
consecuencia, los investigadores han mostrado interés en comprender los patrones de
relaciones, interacciones y percepciones formales e informales entre individuos en grupos de
trabajo (Crawford & LePine, 2013). Tales patrones estan efectivamente representados por
redes sociales, donde un conjunto de actores o nodos esta vinculado con un conjunto de
vinculos y el patron de esos vinculos produce una estructura particular (Borgatti & Halgin,
2011). Como hemos visto, para el trabajo en equipo, el conocimiento, la cooperacion y la
comunicacion entre los miembros son fundamentales, la organizacion de los roles del equipo,
el reconocimiento mutuo y el compafierismo. Asimismo, un trabajo en equipo de calidad
depende de las siguientes caracteristicas (Sanchez et al., 2018):

Objetivo comun, es el punto de referencia de lo que el equipo quiere
alcanzar. Orientarse con un objetivo genera un conjunto de creencias mutuamente acordadas
entre los miembros del equipo, que luego guia sus acciones y, a su vez, los resultados (Swift
et al., 2010).

Relacién-Comunicacién Abierta, para tener un equipo exitoso, son fundamentales los
procesos de comunicacidn claros; es necesario contar con mecanismos formales de
comunicacion, boletines y reuniones que son esenciales para mantener a los empleados bien
informados; de lo contrario, pueden desarrollarse rumores (Lewis et al., 2012). Las
organizaciones que tienen éxito incluyen una cultura con comunicacion, reflexion,
retroalimentacion, aprendizaje y apoyo (Stanley & Lincoln, 2016), ya que las lineas claras de
comunicacion estan vinculadas a la satisfaccion y retencién de los trabajadores (Zeitlen et

al., 2014).
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Innovacidn, Liu y Shi (2009) y Han y Yang (2011) definieron el comportamiento
innovador de los empleados como la creacion e implementacion de métodos novedosos y
préacticos cuando los empleados realizan actividades relacionadas en la empresa. Li
(2017) considera que el comportamiento innovador de los empleados se refiere al proceso
mediante el cual los empleados descubren problemas, generan ideas innovadoras, las
promueven e implementan a lo largo de la vida de la organizacion.

Reconocimiento y aprecio, dentro de un equipo, el estado de animo de los empleados
se ve afectado por el reconocimiento y el aprecio de los lideres
(Nembhard & Edmondson, 2006). El apoyo positivo de los lideres mejora el capital
psicologico de los empleados al reconocer los logros alcanzados individualmente y a
nivel colectivo (Sahim et al., 2014).

Delegacion

Otra de las habilidades fundamentales de un lider es la delegacion. Delegar a un
responsable para hacer una tarea, es confiar en la persona y dejarla actuar con algtn grado
de autonomia y libertad (Rojas, 2018). Para manejar adecuadamente la asignacién de tareas es
importante que se escoja a la persona adecuada, se le proporcione los recursos necesarios para
cumplir la asignacion, asi como informacion y el apoyo del lider (Urresti, 2016). Sin duda,
esta es otra de las habilidades que se debe poseer, pero esta tarea se ha transformado en unos
de los principales retos para un lider (Covey, 2016).

Para muchos delegar es perder el control de las actividades, no liberan esa
responsabilidad y terminan realizando tareas que no les corresponde o interrumpiendo las
actividades de su equipo de trabajo (Brown, 2016; Palmer, 2018; Vitello, 2016). Este control
termina desmotivando a su equipo de trabajo y el lider pierde una vision global. Por lo que se

recomienda crear un reporte que incluyan tareas y objetivos, esto ayudara a disminuir la
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sensacion de perder el control y mantendréa el progreso de las tareas de su equipo de trabajo
sin que se sientan presionado (Clavelle, 2016; Matthews, 2018).
Motivacion

Existen mecanismos de influencia del lider que, mediante la palabra y el ejemplo
influye en la motivacion de los colaboradores (Hutchinson, 2017). El lider también es visto
como un dinamizador o movilizador de personas o grupos, los lideres poseen la capacidad de
encaminar a las personas hacia el logro de un proyecto compartido, es en este proceso donde
la motivacion se convierte en su mejor aliado, pero, para ello, es imprescindible contar en
todo momento con la aceptacién y la participacion libre de los colaboradores para alcanzar
objetivos favorables al grupo (Castillo, 2016). Los lideres son responsables de contagiar
ilusién al personal, de estimularlos y hacerlos crecer profesionalmente, y de propiciar un buen
clima laboral (Buble et al., 2014).

La motivacion es la fuerza impulsora que lleva a las personas a querer actuar, realizar
0 hacer algo sin presion o manipulacion (Smith et al., 2015). De acuerdo con Rivai (2004), es
un conjunto de actitudes y valores que afectan al individuo para lograr los objetivos
especificos de acuerdo con los objetivos individuales.

Muchos directivos o lideres suponen que la motivacion es un simple asunto de
marketing o lo ven como un tema sin relevancia, pero los buenos lideres enfocan su atencion
en las necesidades humanas (Castillo, 2016). Existen dos tipos de motivacién, que son
motivacidn intrinseca y motivacion extrinseca; la primera se genera a partir de factores
internos de la persona, como puede ser la satisfaccion personal (Putra et al., 2015). La
segunda motivacidon es un tipo de motivacién derivada de factores externos al individuo que
conducen a un resultado especifico (Ryan & Deci, 2000).

Los empleados altamente motivados sirven como una ventaja competitiva para

cualquier empresa porque su desempefio lleva a una organizacion al buen logro de sus
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objetivos (Rizwan & Ali, 2010). Para ello es importante considerar que la motivacion no se
trata exclusivamente de la compensacion econdmica, se ha asumido generalmente que hay dos
tipos bésicos de motivacion interna y externa (Rheinberg & Engeser, 2018). Entre las
acciones que un lider debe realizar para elevar la motivacion de sus colaboradores se
encuentran: el recompensar en efectivo, reconocer y elogiar 0 una combinacion de ambos. Los
esquemas relacionados con el desempefio grupal recompensan a un grupo o equipo de
empleados con un pago en efectivo por lograr un objetivo acordado. Todos estos esquemas
estan disefiados para mejorar el desempefio de la empresa alineando los intereses de los
empleados con el desempefio financiero de sus empresas (Chin-Ju, 2010). Asi también hay
acciones que un lider no debe realizar para no generar un mal clima laboral, y para evitar
insatisfaccion en los colaboradores, como: fomentar la division entre los compafieros, generar
o participar en chismes, no reconocer la labor de su personal, mostrar preferencia por algin
colaborador, no involucrarse en el trabajo del equipo, y cerrarse ante nuevas ideas o
propuestas (Hersona & Sidharta, 2017).

El beneficio més importante de la motivacion laboral es un compromiso, cuando los
empleados estén satisfechos y sean productivos en el trabajo, se sentiran mas leales a la
empresa y se desempefiardn mejor (Naile & Selesho, 2014). Los empleados motivados estan
mas orientados hacia la autonomia y la libertad y estdn mas motivados en comparacion con
los empleados menos motivados, lo que hace que las oportunidades de desarrollo los
beneficien (Arshadia, 2010; Demircioglu & Chen, 2019).

Resolucion de conflictos

Los conflictos son parte de cualquier organizacion como resultado de las interacciones

sociales (Hislop et al., 2018). No obstante, para un lider, los conflictos no resueltos pueden

obstaculizar la eficacia y cooperacion de su equipo, generando una disminucion de la
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productividad y un aumento de barreras en la comunicacién interna del mismo
(lordanoglou et al., 2016).

Algunas investigaciones han buscado conceptualizar el origen de los conflictos; sin
embargo, analizaremos el conflicto desde sus dimensiones cognitivas y afectivas. De acuerdo
con O’neill y McLarnon (2017) el conflicto cognitivo surge por incompatibilidades percibidas
con respecto a las ideas y soluciones propuestas frente a un problema en cuestion; mientras
que, el conflicto afectivo surge por incompatibilidades percibidas con respecto a las
personalidades e interacciones interpersonales.

Un lider competente debe ser capaz de identificar la dimensién de un conflicto y
reconocer qué estrategias y/o habilidades de gestion son las més adecuadas para cada
situacion (Folger et al., 2021). Por lo tanto, una resolucion de conflictos satisfactoria se
caracteriza por como se establecen los limites que determinan el conflicto cognitivo y por
cémo se eliminan los obstaculos emocionales en el conflicto afectivo, a medida que las partes
trabajan hacia un acuerdo (Flores et al., 2018).

Actualmente, existe un enfoque que demuestra que las estrategias de gestion de
conflictos pueden variar de acuerdo con los estilos de liderazgo. En ese sentido un lider
puede: evitar, comprometer, colaborar-integrar, forzar-competir o suavizar-acomodar a los
integrantes de su equipo ante un conflicto (Chandolia & Anastasiou, 2020). Por ejemplo, un
lider transformacional puede motivar a su equipo a resolver con éxito un conflicto, mientras
que, un lider pasivo con liderazgo laissez-faire puede utilizar la evitacion como estrategia, ya
que su estilo se caracteriza por evitar lidiar con un problema. En ese contexto, Babalola et al.
(2016), a través de sus estudios recomienda a las organizaciones impulsar un liderazgo ético
porque este se relaciona con el aumento de los sentimientos de eficacia de los empleados para

afrontar situaciones de conflicto.
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Gestion de crisis

La habilidad para resolver problemas también es indispensable durante una crisis. En
la actualidad, cualquier empresa puede verse inmersa en una crisis debido al aumento de la
competencia (Fleming & Zhu, 2017). Por lo tanto, los lideres deben poseer la capacidad de
gestionar de manera eficaz, analitica y rapida los problemas, y a su vez, tomar decisiones
asertivas que permitan evitar dafios (Anderson & Sun, 2017).

Para una organizacion, la gestion de crisis y el liderazgo son competencias
interconectadas; por lo tanto, un liderazgo sélido en situaciones de crisis es fundamental para
limitar el dafio a la empresa (Sommer et al., 2016). Algunos expertos aseguran que el
liderazgo situacional permite afrontar eficientemente las situaciones de crisis. De acuerdo
con Walls (2019) este modelo de liderazgo se caracteriza por dos diferentes tipos de
comportamiento, uno orientado a la tarea y otro orientado a las relaciones interpersonales. En
este contexto, durante una crisis, la practica de un liderazgo situacional orientado a la tarea
tendré un mayor impacto positivo (Prabhakar & Yaseen, 2016). En relacién con ello, se ha
determinado que, en momentos de crisis, los lideres situacionales tienen un competente
rendimiento y ejercen en niveles més altos las competencias del liderazgo
(Wisittigars & Siengthai, 2019).

Las situaciones de crisis organizacionales, en su mayoria, suelen caracterizarse por
una alta incertidumbre y presion en la toma de decisiones (Cook & Holt, 2015). Un estudio
realizado en lideres y colaboradores de diversas organizaciones globales tuvo como objetivo
identificar los factores de presion en la toma de decisiones de los lideres en momentos de
crisis, entre los cuales se identificé la inseguridad, vulnerabilidad, alto costo, enemigos,

medios, transparencia, politica, partes interesadas y prejuicios (Oroszi, 2018).
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Toma de decisiones

El proceso de toma de decisiones es un proceso cognitivo que da como resultado una
eleccion, tales procesos pueden ser racionales 0 menos racionales, y pueden ser impulsados
por conocimientos o por los propios sistemas de creencias (Hallo et al., 2020).

Un lider debe ser capaz de demostrar una conducta adecuada desde el punto de vista
normativo, a través de sus acciones personales y relaciones interpersonales; asi mismo, de
promover dicha conducta entre sus seguidores a través de la comunicacion y la toma de
decisiones (Babalola et al., 2016). En ese sentido, Sultan et al. (2018) expresa que los lideres
deben saber utilizar su poder e influencia para democratizar la toma de decisiones y mejorar la
interaccion con los miembros de su equipo. Esta toma de decisiones democrética, de acuerdo
con Valverde et al. (2020), se traduce en la participacion de los colaboradores con el objetivo
de promover la generacién e innovacion de ideas, aumentar el compromiso, la productividad
y el bienestar organizacional. Para Madi et al. (2018) este enfoque participativo también
permite comprender mejor las circunstancias de una decision y aumentar los conocimientos
en cuanto a los factores que afectan un proceso de toma de decisiones.

Regulacion e inteligencia emocional

Todos los lideres deben saber gestionar los sentimientos, deben aprender a identificar
sus emociones, dirigirlas y saber utilizarlas adecuadamente para influir de una manera
inteligente sobre los demas (Barling, 2017; Kelloway, 2016; Slater, 2016). Por esto, una
habilidad fundamental de lider es la inteligencia emocional es saber controlar sus emociones,
especialmente en momentos de alto estrés y asi sera la Unica forma que podra manejar los
conflictos de forma constructiva y que aporte a un aprendizaje (Bradberry, 2017). Los lideres
que poseen la habilidad de inteligencia emocional son capaces de mover masas, encender
pasiones y servir de inspiracion para sacar lo mejor de cada persona (Strough, 2018, Zafra,

2016). Las caracteristicas que destacan a los lideres con esta habilidad son conocerse a si
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mismo, tener autocontrol, gestionar y controlar sus emociones (Barling, 2017; Garcia, 2016;
Palmer, 2018).

Los lideres con alta inteligencia emocional se sienten motivados, incentivan la
creatividad, la innovacion y la perseverancia; este lider es empaético, y tiene
habilidades sociales que le permitiran relacionarse con los demas de forma arménica (Brown,
2016; Moshavi, 2017).

Asi como se han determinado algunas competencias de los lideres, ellos también
deben ser habiles en herramientas de gestion de sus equipos.

Herramientas de gestion del desempefio

Como hemos podido observar, el lider ha tenido que desarrollar varias habilidades que
le permiten tener una vision global de la organizacién, para dar mejores resultados. Asi
mismo, y para complementar esta vision, debe saber utilizar herramientas que le permitan
gestionar el desempefio de su equipo de trabajo. A continuacion, describiremos algunas de
ellas.

Agile.

Agile nace con la necesidad de las organizaciones productoras de software por
solucionar el desfase en la entrega de aplicaciones (Adrins, 2017). Estos requerimientos de
software tomaban demasiado tiempo, varias empresas cancelaban y otras no estaban
satisfechas con el producto final porque ya no cumplian las necesidades actuales de la
compafiia (Alvarez, 2018).

Finalmente, 17 lideres de software, en una reunion conocida como Snowbird se
congregaron con el claro objetivo de desarrollar un software sencillo y agil que apoyara de
forma positiva a las organizaciones (Alaima, 2018). De aqui nace el concepto “agil”,
que abarca la capacidad inmediata de respuesta y efectiva frente a los cambios y entornos

desconocidos (Stallman, 2018).
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En el desarrollo de software Agile esta direccionado en dar soluciones que parten de
los colaboradores que se encargan de los proyectos y también de los que trabajan en equipo
(Wesley, 2019). Este enfoque que se plantea responde al cambio y no a un plan, la
colaboracidn con el cliente y la alimentacién del software sobre documentos (Adkins, 2018).

En Recursos Humanos, la metodologia Agile ha transformado profundamente la
gestion del talento humano, haciendo cambios en los procesos y dando como resultado mayor
capacidad de adaptabilidad, flexibilidad y enfoque en la gente, reconociendo el esfuerzo y
trabajo de los colaboradores que son parte de la compafiia (Denning, 2016). Otro de los
atributos importantes del departamento de recursos humanos que implementa practicas agiles
en el personal es que logra fusionar equipos multidisciplinarios y autbnomos que se
responsabilicen de asumir nuevos desafios, contratar nuevos colaboradores y finalmente
gestionar la capacitacion (Roche, 2019).

Con la implementacion de Agile en recursos humanos se debe tener nuevos roles que
ayudaran a cumplir con las expectativas de los clientes internos de la compafiia (Mayer,
2018). Estos roles ayudaran a los equipos a mejorar el desempefio y a ser autbnomos; los
roles mas importantes son: entrenador &gil, desarrollador de propésito, observador de
tendencias y disefiador de experiencia del empleado. Estos roles ayudan al desarrollo agil que
es necesario para mantener una empresa competitiva en una economia global digital
(Sutherland, 2017).

Scrum.

Etimologicamente, la palabra scrum se deriva de scrummage, que se refiere a un grupo
de individuos. Hoy en dia, un scrum es un método para reiniciar el juego en el rugby. Se trata
de un grupo de jugadores empaquetados juntos con la cabeza gacha. Cada jugador tiene su

propia posicion y tarea especificas en el scrum. Juntos desarrollan un enorme poder, que
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utilizan para hacerse con la posesion del balon. Asi, un scrum puede considerarse como
metafora de un equipo poderoso, con un objetivo claro (Schwaber & Sutherland, 2017).

Rising y Janoff (2000) describen Scrum como un proceso de desarrollo para equipos
pequefios, que incluye una serie de breves fases de desarrollo o iteraciones
(“sprints”). significativas para muchos aspectos de su trabajo, como la planificacion, la
programacion, la asignacion de tareas a los miembros y la toma de decisiones ya que el
equipo tiene pleno poder para tomar todas las decisiones necesarias para lograr
el objetivo (Schwaber, K. & Beedle, 2001).

Posteriormente, se amplia el significado original de scrum. Scrum es un potente marco
de gestion utilizado en empresas para organizar proyectos complejos. La metodologia Scrum
se refiere a un proceso interactivo para gestionar el desarrollo de productos o software (Scott
et al., 2016). Scrum tiene, si se aplica con diligencia, varios beneficios: costos reducidos,
mejor retorno de la inversion, resultados rapidos, clientes encantados, méas alegria y confianza
para tener éxito en un mundo complejo (Rubin, 2012).

La Guia de Scrum indica que los equipos agiles de Scrum tendran los siguientes
roles: Product Owner, Scrum Master y Team Development (teniendo en cuenta que el cliente
siempre es tratado como un miembro del equipo). Ademas, también identifica el Sprint como
un periodo corto, donde, al final de este tiempo, el equipo debe cumplir con el valor
establecido al inicio del Sprint y entregar algo utilizable para el cliente. Scrum también tiene
reglas bien definidas sobre cémo llevar a cabo el proyecto y su ciclo de vida, a saber, como la
revision, planificacion, retrospectiva y Scrum diario. (Schwaber & Sutherland 2011).

La metodologia Scrum consta de tres principios principales: transparencia, inspeccion

y adaptacién (Schwaber & Sutherland, 2017).
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Gestion de proyectos.

De acuerdo con Kerzner (2017), un proyecto se define por la ejecucion de una serie de
actividades con un tiempo especifico de duracion y con un limite de financiamiento; estas
pueden requerir de recursos humanos o0 no humanos y su principal objetivo es crear valor para
la organizacion.

Por otra parte, la gestion de proyectos se encuentra caracterizada por la aplicacion de
un conjunto de conocimientos, habilidades, practicas, principios, herramientas y técnicas con
el objetivo de satisfacer las necesidades de un proyecto (PMBOK® Guide, 2017).

La gestion de proyectos proporciona a las organizaciones, y a sus colaboradores, el
lenguaje y los marcos para definir el alcance de un proyecto, establecer las actividades,
identificar los recursos y minimizar los riesgos (Boyle, 2016). En ese contexto, las précticas y
metodologias de la gestion de proyectos se basan en la cultura de la organizacion y
determinan lo que se necesita para que las personas trabajen juntas, resuelvan problemas y
tomen decisiones (Kerzner, 2018).

La gestion de proyectos requiere de un director de proyecto, quien es la persona
encargada de ejercer el rol de facilitador durante cada una de las fases del proyecto (Meredith
y Shafer, 2018). Para los directores de proyecto, el liderazgo es un factor clave para tener el
control de sus equipos y conseguir que los integrantes quieran hacer lo que el director
considere que deberia hacerse (Heagney, 2016). Por lo tanto, las responsabilidades de un
director de proyecto exigen de un alto nivel de competencia de liderazgo. En relacion con
ello, el éxito de un proyecto puede verse influenciado por las capacidades que posee el
director para ayudar a su equipo a obtener los recursos que necesitan y para protegerlo de los
factores externos que podrian interferir en su nivel de desempefio (Kerzner, 2017). Es decir
que, las probabilidades de culminar de manera exitosa y eficiente el proyecto pueden

aumentar o disminuir en base a ello.
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Por otra parte, la excelencia en la gestion de proyecto también se encuentra
determinada por la manera en cdmo el director de proyecto utiliza los componentes de la
metodologia estandar de proyectos y los adapta a una metodologia més flexible que se ajusta
a las necesidades de cada proyecto (Kerzner, 2019).

Indicadores de gestion.

Es importante disefiar practicas que permitan gestionar el desempefio en las
organizaciones por medio de los indicadores de gestion, los cuales se basan en la planeacion,
acompafiamiento, retroalimentacion y plan de mejora (Dominguez et al., 2019).

Los indicadores son un espejo del desempefio de la organizacion y estos deben ser
manejables y sostenibles, deben ser visibles y por lo tanto medibles y deben estar conectados
a la vision y mision de la empresa y abarcar aspectos tanto internos como externos de la
empresa (Gabcanova, 2012).

Es importante el uso de indicadores en las organizaciones ya que son poderosas
herramientas que son la base tanto para la evaluacién como para verificar el progreso de los
objetivos (Pires et al., 2017). Los indicadores de gestion se convierten asi en un apoyo en la
medicién del desempefio y por lo tanto permiten mejorarlo ( Ko$cielniak, 2018). Este
conjunto de herramientas permite obtener un registro del capital humano y saber en qué
estado se encuentra la organizacién y asi poder responder a los riesgos que toda empresa tiene
(Zaripov et al., 2021).

Los enfoques de gestion deben evolucionar constantemente ya que el trabajo esta en
constante cambio, el objetivo es encontrar formas nuevas e innovadoras de involucrar y
retener a los empleados (Changcoco, at al 2019).

Uno de los objetivos de este proyecto es desarrollar un curso autodidacta para
lideres organizacionales, para ello, se ha revisado conceptos fundamentales vinculados con el

disefio de cursos.
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MOOC: Massive Online Open Courses

Los Massive Open Online Courses (MOOC), surgen en el afio 2008 de la mano de
Dave Cormier y Bryan Alexander, con la filosofia de liberacién de conocimiento y el objetivo
de impartir cursos y alcanzar el mayor nimero de estudiantes (Heinsch, 2016).

Los MOOC son cursos abiertos exclusivamente on line, dirigidos a un nimero
ilimitado de estudiantes, de diferentes edades, conocimiento, formacion, independientemente
de su perfil personal, profesional, &mbito socioeconémico, ubicacion geogréfica, etc., (Garcia-
Pefialvo,2017). Estos cursos pueden abarcar diversas tematicas, siendo siempre el principal
objetivo que el estudiante adquiera el mejor conocimiento a través del material de esta
plataforma (Duart, 2017).

Las principales caracteristicas de este tipo de cursos es que el estudiante se prepara a
su propio ritmo, los cursos MOOC son totalmente flexibles, facilitando de esta manera a los
estudiantes para que decidan cudndo revisar el material de clase (Salmon, 2017). Sin
embargo, es importante destacar que esta flexibilidad no significa baja responsabilidad, al
contrario, al no contar con un tutor permanente que guie el proceso de estudio y le
dé feedback, el estudiante se siente mas comprometido en aprender (Jung, 2019). Una de las
ventajas de esta forma de estudio es que se puede evaluar al alumno para identificar el nivel
de conocimiento adquirido y la activa participacion (Downes, 2016). Como bien lo
menciona Siemmens, este tipo de aprendizaje incentiva a la creatividad y autonomia
(Rodriguez, 2017).

Otras caracteristicas que destacan a un MOOC son: la duracién del curso, que no debe
exceder de 4 semanas; los mddulos deben ser claros y concretos; el material de apoyo son
videos informativos que no duren mas de cinco minutos, también hay participacion en foros,
pruebas del contenido, evaluaciones y ejercicios de comprensién (Barrio, 2017 y Glass,

2016).
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Estrategias para disefiar cursos MOOC

El disefio de un curso MOOC se resume en 8 pasos practicos que ayudaran a plantear
una ensefianza virtual de calidad (Prasad, 2018).

El primer paso es la planeacién del curso, dentro de este paso se plantea el curso, los
objetivos, el alcance y la estructura que se adaptara para las clases virtuales (Lightner, 2016).
Una vez claro el direccionamiento es indispensable plantearse la temética, cuantas secciones
tendré el curso, si habré subdivisiones y de qué forma se presentara el contenido, esta
estructura ayudara a clarificar desde el inicio nuestro publico objetivo (Sun, 2016).

Luego de este procedimiento de debe escoger los subtemas a tratar, algunos
autores recomiendan en este paso hacer un proyecto piloto, que les permita observar en
produccion del piloto las posibles fallas de estructura (Adak, 2017). También este proyecto
piloto ayudaré para definir reglas del resto de material que se publicara en el curso MOOC
(Bybee, 2015). Por otra parte, se recomienda seleccionar un tema que sea muy conciso y que
se maneje a la perfeccion (O Briend, 2017).

El curso MOOC debe estar dividido en bloques que faciliten la comprension del
estudiante, en un méximo de 4 o 5 bloques sencillos e interactivos
(Abubakar, 2020). Ademas, los titulos del curso deben ser practicos y especificos, lo
necesario es que el usuario comprenda de forma inmediata de qué se va a tratar el curso y sin
duda qué beneficios obtendréa al seguir este curso (Bada y Olusegun 2015).

Otro punto importante en el disefio de un MOOC, es hacer un Storytelling, que es
un guion base que ayudaré al disefiador para saber qué se debe grabar y qué no es adecuado
(Boelens, 2017). Una vez realizada la estructura de un MOOC se empieza a grabar, primero
un video borrador, este paso puede resultar no tan agradable, a muchos tutores no les agrada
enfrentarse a una camara (O’Briend, 2017). Se recomienda hacer varios ensayos caseros que

le permita tener confianza e ir preparando el ensayo final (Boelens, 2017).
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Modelo de las 5E

El modelo de las 5E, tiene como principal objetivo describir los mddulos en
secuencias para utilizar en los MOOC para una educacion efectiva
(Bybee,2015). La caracteristica principal de este modelo es tener organizado y ordenado cada
programa, permitiendo la facilidad en sus actividades y la total autonomia en la investigacion
(Ezugwu, 2019). De esta manera el modelo promueve una activa participacion de los
estudiantes (Rodriguez, 2017), logrando que esta modalidad de preparacion sea interactiva,
que los alumnos logren desarrollar un pensamiento critico, asi como la comunicacion y
colaboracion (Saednia, 2017).

De acuerdo con Ahnan (2017), este modelo tiene cinco componentes que son:

Compromiso

Exploracion

Explicacion

Elaboracion

Evaluacién

El compromiso o (Engage) es el primer componente, su principal objetivo es que haya
un interés del alumno, que empiece un poco de curiosidad para generar preguntas de manera
espontanea, sin obligarlo (Ezugwu, 2019). Durante esta etapa se empieza a realizar
preguntas y se utiliza videos que sefialen el interés del alumno y que le permitan
al imaginar su propia solucion (Bybee, 2015).

El segundo componente tiene como objetivo experimentar, observar
conexiones y buscar datos; durante esta fase es necesario que el alumno vaya trabajando en
desarrollar discusiones formales, asi como las practicas y habilidades tecnoldgicas en la clase
(Van Garderen, 2020). Para la siguiente fase, es necesario entender la interaccion grupal, el

uso de herramientas de tecnologia, uso de materiales son basicas (Bybee, 2015).
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La explicacion es el componente que desarrolla nuevas habilidades y empieza a
generar razonamientos (Bybee, 2015). Esta fase es sumamente importante, debido a que los
alumnos trabajan con informacién que han recopilado, logrando ordenar sus ideas y
adquiriendo un vocabulario conveniente (Van Gardner, 2020).

En esta fase de elaboracion se puede trabajar en actividades que fortalezcan a esta
etapa como diagramas, gréaficos, exposiciones escritas y también
orales. El instructor constantemente facilita retos y los estudiantes estan preparados para
defender su punto de vista, argumentando ya con los conceptos aprendidos (Rodriguez,
2016).

Esta ultima fase es la evaluacion, aqui se puede medir el conocimiento adquirido, las
habilidades y la forma de evaluar; la medicion en esta etapa puede ser cualitativa o
cuantitativa (Bastidas-Bastidas,2019). Sin duda, el resultado sera el mejor indicador para

mostrar si se consiguio o no el objetivo (Bybee,2015).
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CAPITULO 2

Dinamica de la organizacion

La Universidad San Francisco de Quito inicié sus labores en 1980. Fue un suefio de
Santiago Gangotena y de Carlos Montufar y el apoyo de varias personas, por lo cual se formé
la Corporacion de Promocion Universitaria, donde su objetivo era la creacion de la
Universidad, lo que se logro en septiembre de 1988 (USFQ, s.f.).

Actualmente la Universidad esté en el puesto nimero 1 del Ecuador y en el puesto 55
en el ranking de América Latina por QS Rankings. Cuenta con mas de ocho mil estudiantes y
mas de 600 profesores a tiempo completo con diez colegios y més de carreras (USFQ, s.f.).

La Universidad basa su curriculo en las Artes liberales, basado en sus valores que son
“Bondad, Belleza y Verdad”

Misién

La USFQ busca formar individuos librepensadores, innovadores, creativos,
emprendedores en el marco de las Artes Liberales y bajo sus principios
fundacionales. (USFQ, s.f.).

Vision

La USFQ busca ser una Universidad de excelencia en todas sus actividades y Unica en
el mundo dadas sus capacidades dentro de la Filosofia de Artes Liberales y sus principios
fundacionales. (USFQ, s.f.).

El departamento de Recursos humanos es el area que da soporte tanto al personal
administrativo como a los profesores. Es el encargado de gestionar el personal humano de la
Universidad, y es responsable de los procesos de contratacion, induccion, de bienestar, salud,
seguridad ocupacional.

Los programas de capacitacion estan a cargo de Shift Academy, un departamento que

busca ideas innovadoras para promover el crecimiento de la comunidad. Recursos Humanos y
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Shift trabajan disefiando programas de formacion para docentes y personal administrativo y
uno de los ejes de formacion esta dirigido a los lideres.

Para alcanzar sus objetivos, ofrecen talleres quincenales sobre temas diversos,
relacionados con herramientas necesarias para ejercer de mejor manera su rol: al momento, se
han concentrado en formacidn en temas legales, manejo de equipos,
comunicacion, herramientas de gestion otros relacionados con la gestion del talento humano.

Estas iniciativas han sido bien recibidas por los lideres, pero de acuerdo a lo que
afirma el departamento de Recursos Humanos, siempre hay muchos temas por abarcar y el
publico es amplio y diverso. La USFQ es una organizacion compleja, que tiene varios tipos
de lideres: hay lideres académicos, que van desde un coordinador de area, pasando por
los coordinadores de carrera, hasta llegar a vicedecanos y decanos. También el
area administrativa tiene diferentes niveles de liderazgo (coordinadores, directores) y
finalmente, existen lideres de equipos de investigacién, como los directores de institutos de

investigacion.
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CAPITULO 3: DESAFIO

El Desafio

El departamento de Recursos Humanos de la Universidad San Francisco de Quito
considera necesario que los lideres de la institucion desarrollen y ejerzan de manera continua
diversas habilidades indispensables para dirigir sus equipos. Se ha identificado la necesidad
de desarrollar habilidades esenciales de los lideres, como la comunicacion, el feedback, la
solucion de conflictos, la toma de decisiones, el trabajo en equipo, entre otros
temas. Adicionalmente, los lideres precisan tener una amplia visién y mayor conocimiento de
los procesos administrativos que se realizan en la institucion.

Este proyecto esta dirigido a todos los lideres de la USFQ, y en la primera etapa se
enfocara en los coordinadores académicos y de carrera como primer grupo. Este grupo es
importante porque el coordinador tiene un rol fundamental, trabaja de manera intensiva con
los profesores, atiende a los estudiantes, resuelve problemas, elabora presupuestos, planifica
cursos, evalla a la carrera, entre muchas otras actividades. Al ser su rol tan importante, es
necesario darles herramientas para que lo desempefien de la mejor manera.

En ese contexto, con el objetivo de poder realizar un mejor andlisis de los
requerimientos de la institucion, se entrevistd al personal del departamento de Recursos
Humanos, la directora de Shift, a dos coordinadores de carrera, a la Decana de Grado y
Asuntos Académicos y al director de Mejora Continua.

A partir de esos espacios de intercambio de informacién se obtuvo una mejor
perspectiva de cOmo se ejerce y caracteriza el liderazgo en la institucion y se determinaron
tres desafios al momento de desarrollar el proyecto:

Desafio 1: En la USFQ no hay un solo tipo de lider.

La USFQ se caracteriza por la libertad y la diversidad de ideas y no impone a sus

lideres un estilo de liderazgo o de gestion que deban ejercer. Esto implica que la formacion
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para lideres no debe tener un estilo directivo o con “recetas” que sean aplicadas de manera
uniforme.

La USFQ es la primera Universidad del Ecuador, y esto implica importantes retos a
sus lideres. De acuerdo con las entrevistas realizadas con el departamento de
Recursos Humanos, en la USFQ se da un cambio de lideres cada 4 o 5 afios, esto deja como
resultado una necesidad permanente de capacitacion a los varios tipos y roles de liderazgo que
se dan en la comunidad USFQ.

La USFQ al ser una de las mas grandes del pais cuenta con diez colegios
academicos y mas de 40 carreras en el pregrado y con una compleja estructura administrativa
y de investigacion; esto representa una gran variedad de retos para los lideres, ya que se debe
trabajar con diferentes areas del conocimiento y con equipos variados y diversos.

Desafio 2: La cultura USFQ es exigente y le gusta la personalizacion.

De acuerdo con las entrevistas que mantuvimos, pudimos concluir que
la comunidad de la USFQ se caracteriza por preferir altos niveles de personalizacion en
los materiales, recursos, contenidos, incluso, en las invitaciones. Por lo tanto, los contenidos y
la invitacion del curso deberan tener altos niveles de personalizacion.

Para que el curso de liderazgo sea exitoso se necesita ofrecer un programa que se
ajuste a las necesidades e intereses de los coordinadores académicos; por lo tanto, el
contenido de los médulos debera basarse en las habilidades y fortalezas que requieren los
coordinadores académicos en su calidad de lideres de la USFQ.

Por otra parte, la cultura de la USFQ se caracteriza también por ser exigente en cuanto
a la calidad de la informacion; por lo tanto, se debera utilizar exclusivamente fuentes
académicas actualizadas. Esta exigencia no solo radica en el contenido, sino tambien en su
apariencia; por lo que es muy importante la imagen del curso, ya que la informacién debe

exponerse de manera que resulte atractiva y facil de comprender.
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Desafio 3: A la cultura USFQ no le gusta la burocracia.

La USFQ al ser una de las mas grandes e importantes universidades de Ecuador,
abarca un nimero importante de profesores, coordinadores, personal administrativo, etc. Sin
duda, tener en su ndmina a mas de 1000 personas, entre personal docente, administrativo y
profesores a tiempo parcial, hace que existan varios procesos necesarios, que para muchos
Ilegan a ser considerados burocracia.

Desde sus inicios, la USFQ se caracterizé por la agilidad, la libertad, la innovacion y
la burocracia no forma parte de su cultura organizacional, por ello, los lideres son los
primeros en rechazar los papeleos y gestiones engorrosas que en ocasiones son necesarias en
los procesos administrativos.

El mayor desafio es llegar a esos lideres, que son personal altamente cualificado que

requiere informacion precisa e inmediata sin entrar en demoradas bdsquedas de informacion.
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CAPITULO 4: PROPUESTA

La Propuesta

Luego de analizar los desafios, las entrevistas realizadas y haber conocido mejor la
culturay la realidad de la USFQ, presentamos las siguientes propuestas para enfrentar de
manera efectiva los desafios encontrados. al momento de desarrollar nuestro contenido,
nuestra propuesta contiene objetivos claros a alcanzar mediante la innovacién del desarrollo
de liderazgo.

Propuesta 1: Enfoque en la diversidad de los lideres USFQ.

Esta propuesta de disefio de un programa para lideres estara dirigida inicialmente para
los coordinadores académicos de la Universidad San Francisco de Quito. Ya se ha indicado
que existen varios tipos de lideres, con necesidades diversas y vamos a enfocarnos en este
grupo, para iniciar el proyecto.

Considerando que en la USFQ no existe una sola forma de ser lider y no se exige
uniformidad en los estilos de liderazgo, el curso no debe ser directivo, no debe pretender
ensefar lo que se debe 0 no hacer para ser un buen lider; al contrario, debe enfocarse en
el autoanalisis, donde cada uno se pueda hacer las preguntas necesarias para encontrar su
propio estilo, sus retos y oportunidades de mejora.

La metodologia del curso de liderazgo debe Gnicamente desarrollar espacios
de reflexion, para fomentar asi un proceso de crecimiento introspectivo

Para garantizar la flexibilidad y permitir que el programa se adapte a las necesidades
cambiantes, este curso debe ser modular en el cual cada uno decide qué temas o qué
modulos tomar.

El curso debe ser actualizado, facil de manejar, con recursos Utiles e informacién
necesaria sobre los procesos, para que los nuevos lideres y coordinadores puedan desempefar

sus funciones adecuadamente.
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Propuesta 2: Disefio y contenido ajustado a las necesidades de los lideres USFQ.

La personalizacién del curso iniciard en su disefio. Para ello, se incluiran y
analizarén ejemplos basados en situaciones reales de los coordinadores academicos de la
USFQ, de esta manera se expondré el uso de diferentes habilidades de liderazgo y estrategias
de solucidn.

La invitacion del curso sera extendida de manera personalizada. Para ello, se enviard
un correo electrénico que adjunte la invitacion donde se incluya el nombre del coordinador
academico y, adicionalmente, manifieste que fue seleccionado para tomar el curso.

El curso brindaré a los actuales y futuros coordinadores un contenido actualizado y
relevante proveniente de buenas fuentes. Se abarcarén diversos temas relacionados con las
habilidades que requieren desde sus perfiles de lideres, asi también, como las
actividades administrativas y académicas que desempefian como coordinadores.

Adicionalmente, el curso contendra ejercicios y ejemplos basados en la realidad de sus
puestos. Por esto, una forma de evaluar el aprendizaje sera a través de la simulacion de una
situacion contextualizada en la que se analizaran aspectos relevantes desde sus funciones.

Es importante que los coordinadores sientan que este curso esta personalizado y
dirigido hacia ellos y su disefio debe ser atractivo a nivel visual, asi como
altamente interactivo.

Propuesta 3: Comunicar procesos de manera sencilla y atractiva.

De acuerdo con las entrevistas realizadas, se puede concluir que el area
administrativa de la USFQ busca estrategias para comunicarse con los coordinadores y darles
acceso a las herramientas y la informacion que necesitan para hacer su trabajo: el objetivo es
que puedan acceder a la informacion con un solo clic.

Actualmente, se utiliza una intranet llamada Hubi, que es un repositorio de

documentos, informacion util y sistemas necesarios para el trabajo cotidiano. Pero los
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entrevistados identificaron la necesidad de tener contenido dindmico, atractivo y fécil de
acceder sobre los procesos administrativos y la informacion que necesitan conocer quienes
tienen puestos de liderazgo. El material que proponemos utilizar son graficos, videos,
infografias, que le permitan a quien busca informacion acceder directamente a lo que requiere
consultar.

Con estas nuevas herramientas, los coordinadores ahorraran tiempo de basqueda,
recursos y acceder a informacion necesaria de manera sencilla.

Estructura y detalle de actividades a realizar en el curso de formacion para
lideres.

A continuacion, presentamos la estructura propuesta del curso y de la herramienta para
dar a conocer a los coordinadores los elementos clave de su rol en la Universidad.

Estructura del curso: contenidos y modulos
Tabla 1

Madulo 1: Introduccion y bienvenida al curso

Introduccion al Liderazgo

Que los coordinadores realicen un
Objetivos proceso introspectivo sobre lo que desean
lograr con su equipo de trabajo.

Actividad 1 Video de Bienvenida al médulo.
Videos sobre estilos de liderazgo y
Actividad 2 realizar debate o foro acerca del tipo de

liderazgo que practican habitualmente.
¢ Qué significa para mi ser un

Actividad 3 lider?, junto con infografias.

Actividad 4 _ Aprend_e teorias modernas de
motivacion y liderazgo.

Actividad 5 El reto de liderar

colegas: lectura Herding Tigers.

Autoevaluacion en el cual deben aplicar
Actividad Préactica [todos los conceptos aprendidos en el transcurso
del modulo.




Leyenda del modelo de las 5E:

Tabla 2

Médulo 2: Habilidades del lider

Introduccion al Liderazgo

Objetivos

Tener un plan concreto para
seguir aplicando su capacidad de adaptacion a
situaciones como lideres y de esta manera
conseguir mayor adaptacion sin problemas y
alcanzar su maximo potencial.

Actividad 1

Video de Bienvenida al modulo

Actividad 2

Presentar una guia de navegacion en la
que conste una infografia para que se
familiaricen con el médulo en cuanto a los
temas a tratar y una autoevaluacién para tener
en cuenta sus conocimientos iniciales sobre el
tema.

Actividad 3

Definicion de las habilidades de un lider,
mediante presentacion y ejemplos reales.

Actividad 4

Evolucion de las habilidades de
liderazgo y cdmo influyen en la actualidad.

Actividad 5

Ejercicio préactico, como
una situacion contextualizada y test que les
ayude a identificar que habilidades de liderazgo
posee cada uno de los participantes para ponerlo
en practica en su vida laboral.

Actividad Préctica

Quiz, en el cual deben aplicar todos los
conceptos aprendidos en el transcurso del
modulo.

Leyenda del modelo de las 5E:

Tabla 3

Mddulo 3: Herramientas practicas para lideres USFQ

Introduccion

Identificar las ventajas del uso de

Objetivos herramientas de gestion de desempefio.
Actividad 1 Video de Bienvenida al modulo.
Estudio de caso: Se presentara un video
Actividad 2 gue exponga los antecedentes de una

organizacion con un problema especifico de

gestion de desempefio. Posteriormente se
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expondran alternativas de solucion mediante el
uso de herramientas de gestion de desemperio.

¢Qué herramientas puedo usar para una
correcta gestion de desempefio? Situacion

Actividad 3 contextualizada de una historia referente al
tema.
¢Qué herramientas puedo usar para una
Actividad 4 correcta gestion de proyecto? Trabajar en un
blog.
Actividad 5 ¢Cbémo usar los indicadores de

gestion? Trabajar en un webguest.

Actividad Practica

Quiz que evalue las diferencias entre las
herramientas de gestion de desempefio y los
principales procedimientos de la gestion de
proyecto.

Leyenda del modelo de las 5E: , :

Tabla 4:

Médulo 4: El Manual del Coordinador Académico

Introduccion

Objetivos

Que el nuevo coordinador cuente
con la informacién necesaria para cumplir a
cabalidad todas sus funciones en su puesto
asignado.

Actividad 1

¢ Que debe saber un coordinador
académico?

Actividad 2

¢Con que areas se relaciona un
coordinar?

Actividad 3

¢ Cuales son las funciones de un
coordinador?

Actividad 4

¢ Cudl es el proceso de contratacion de
profesores civiles y profesores con relacion de
dependencia?

Actividad 5

Conoce los requisitos y formularios que

debe llenar y ser entregados por los profesores.

Leyenda del modelo de las 5E: , ,

41
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

En el presente trabajo se ha analizado y determinado que la practica
del liderazgo requiere de un conjunto de diferentes habilidades para las personas que, dentro
de sus responsabilidades laborales, deben coordinar y direccionar las actividades de
equipo. Es importante mencionar que el liderazgo, como teoria, tiene mas de cien afios de
estudio. En relacion con ello, las nuevas investigaciones manifiestan que, aparte de las teorias
tradicionales, como el liderazgo transformacional y transaccional, es necesario tomar en
cuenta los valores, la moral y la ética. Por otra parte, la préctica del liderazgo de servicio es
considerado como el estilo de liderazgo del futuro ya que tiene en cuenta las necesidades de
todos los integrantes de un equipo, promoviendo un mayor compromiso laboral por parte
de ellos.

Independientemente del estilo de liderazgo que se ejerza, los
lideres deben ser capaces de influir de forma positiva sobre el comportamiento de su equipo,
para asi, poder alcanzar resultados satisfactorios. Por lo tanto, un lider debe caracterizarse
por la constante practica de determinadas habilidades que son esenciales para
un eficiente liderazgo, entre las que se destacan: pensamiento estratégico, colaboracion,
comunicacion, inteligencia emocional, formacion de equipos de trabajo, motivacion,
delegacidn y resolucion de conflictos.

Por otra parte, para las organizaciones también es importante contar
con lideres que conozcan herramientas para gestionar adecuadamente el desempefio de sus eq
uipos. Entre estas herramientas, podemos encontrar los indicadores de gestion, la
planificacion y gestion de proyectos, las metodologias Scrum y Agile.

Los lideres también necesitan conocer a mayor detalle los

procesos administrativos para gestionarlos adecuadamente y evitar reprocesos.



El objetivo de este trabajo fue crear un curso autodidacta para los lideres de la
Universidad San Francisco de Quito, que incluya conceptos y herramientas Utiles, que sea
flexible, modular y actualizado. Para desarrollar el proyecto y conocer mejor
las necesidades es de la organizacion, se realizaron entrevistas con el departamento
de Recursos Humanos, coordinadores y directores de area.

Se elabor6 una propuesta de los cuatro primeros modulos de un curso autodidacta
de liderazgo, y se entregd contenido interactivo con informacion de procesos y

responsabilidad de los coordinadores académicos.
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REFLEXION PERSONAL
Durante todos estos afios de estudio he podido reflexionar muchas veces acerca de lo
que quiero lograr en mi vida profesional y todo lo que he hecho y estoy haciendo para

conseguirlo.

Recuerdo que, antes de la ceremonia de graduacion de mis estudios secundarios, sabia

perfectamente lo que queria, cursar mis estudios en la Universidad San Francisco de Quito.

Por diversos motivos, no tuve otra opcion que acceder a la modalidad de carrera en
linea. Desde aquel momento, supe perfectamente que, al tomar esa decision, podia perderme
de muchas cosas, entre ellas, el poder forjar una amistad con los que serian mis futuros
colegas. Asi mismo, estaba consciente de que mi experiencia de la universidad seria muy
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nunca, me siento muy orgullosa.

Sin duda alguna, la mejor forma de culminar mis estudios ha sido a través de la
realizacion del proyecto integrador porque me ha permitido poner en préactica los
conocimientos aprendidos a lo largo de la carrera, y a su vez, también me ha ayudado a
aprender muchas cosas nuevas, las cuales estoy segura de que marcaran una gran diferencia

en mi vida profesional.
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