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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal realizar un estudio que
permita reconocer la relacion existente entre las variables liderazgo transformacional y
clima organizacional. De tal manera que, permitan definir estrategias que logren
favorecer al personal académico—docente y que, dichas estrategias se traduzcan en el
cumplimiento eficiente de los objetivos estratégicos del Instituto Tecnoldgico Superior
Juan Bautista Aguirre. El tipo de estudio utilizado fue de tipo descriptivo -
correlacional, cuyo disefio fue Transversal, no experimental, debido a que no hubo
manipulacion de variables y su medicion se realizé en un periodo de tiempo
determinado. EI marco metodologico se baso en una metodologia cuantitativa que
motivo a utilizar como instrumento de recoleccion de datos, una encuesta de tipo
estructurada. La cual fue tomada de la propuesta presentada por Gonzéalez e Iparraguirre
(2020); misma que, cuenta con la debida autorizacion para su uso. El instrumento fue
aplicado a 96 profesores activos en el momento del estudio y su aplicaciéon se realizo
utilizando un formato de aplicacion de tipo online, Google Formularios. Posterior a ello,
mediante la aplicacion de un analisis de regresion lineal, se logra determinar la
correlacion entre las dos variables, destacando el impacto significativo (p=0.779) que
tiene la variable independiente, liderazgo transformacional, en la variable dependiente,
el clima organizacional. Finalmente, se propone la estructura de un Plan de Formacion
en Liderazgo Transformacional para beneficio de directivos y personal docente del

Instituto, basado en las cinco dimensiones del liderazgo transformacional.

Palabras claves: liderazgo transformacional, clima organizacional, estimulacién
intelectual, consideracion individualizada, motivacion inspiracional, influencia

idealizada.
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ABSTRACT

The main objective of this investigation was to do a study to recognize the relationship
between transformational leadership and organizational climate. In such a way that,
allow to define strategies that succeed in favoring the academic staff - teachers and that,
these strategies are translated into the efficient fulfillment of the institutional strategic
objectives of the Instituto Tecnoldgico Superior Juan Bautista Aguirre. The type of
study used was descriptive - correlative, whose design was cross-sectional, not
experimental, because there was no manipulation of variables and its measurement was
performed over a certain period of time. The methodological framework was based on a
quantitative methodology that motivated the use of a structured survey as a data
collection tool. This was taken from the proposal presented by Gonzélez and
Iparraguirre (2020), which has the proper authorization for its use. The instrument was
applied to 96 teachers who were active at the time of the study and its application was
made using an online application format, Google Forms. Subsequently, by applying a
linear regression analysis, we were able to determine the correlation between the two
variables, highlighting the significant impact (p=0.798) of managing a transformational
leadership in the organizational climate of the institution. Finally, the structure of a
Transformational Leadership Training Plan is proposed for the benefit of managers and
teaching staff of the Institute, based on the five dimensions of transformational

leadership.

Keywords: transformational leadership, organizational climate, intellectual stimulation,

individualized consideration, inspirational motivation, idealized influence.
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Introduccion
Las instituciones de educacion superior desempefian un papel fundamental en el
desarrollo de cualquier pais, ya que son responsables de formar a futuros profesionales y
lideres, asi como de generar conocimiento a través de la investigacion. Para lograr estos
objetivos, es esencial que cuenten con un ambiente organizacional favorable. En este
sentido, el liderazgo transformacional puede ser una herramienta valiosa para crear un

ambiente laboral propicio en este tipo de organizaciones.

Segun Northouse (2019), el liderazgo transformacional se enfoca en la vision y
la inspiracion, en lugar de simplemente dar érdenes. Esto es, inspirar a sus seguidores
para que su trabajo esté alineado hacia una meta comun en el cual se fomente la
innovacion, la creatividad y se mantenga una retroalimentacion constructiva. Por otra
parte, menciona que, este estilo de liderazgo tiende a ejercer un impacto significativo en
“el entorno laboral, la satisfaccion laboral de los empleados, la eficacia de la
organizacion y la calidad de la educacion que se imparte en las instituciones de

educacion superior”.

Sin embargo, para lograr este objetivo, es imperativo que la institucién se
beneficie de un clima organizacional saludable y positivo. El clima organizacional es el
entorno psicologico también emocional en el que los miembros de una organizacién
realizan su trabajo diario. Este concepto incluye aspectos como las relaciones
interpersonales, la comunicacion, la colaboracion, la satisfaccion laboral y el nivel de
compromiso. Ademas, la relevancia de esta investigacion radica en la necesidad de
comprender cémo el clima organizacional afecta el desempefio, ademas, el bienestar de
las instituciones. Crear un ambiente positivo como también colaborativo puede tener un
impacto significativo en la calidad de la educacion, la retencion de estudiantes y la

satisfaccion laboral del personal.



De acuerdo con lo argumentado en lineas previas, se considera trascendente
conocer de qué manera el estilo de liderazgo transformacional trasciende en el clima
organizacional. De manera especifica, en esta investigacion se observara y analizaré el
entorno laboral del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre (ITSJBA).
Considerando que, las instituciones de Educacion Superior tienen clientes internos
(estudiantes, docentes, personal administrativo) y externos (colegios y empresas). Por lo
que, el presente trabajo de investigacion se desarrolla con base en los conceptos de
clima organizacional y liderazgo; partiendo de un estudio que facilita observar la actitud
de los superiores y/o autoridades del plantel, su representatividad y la relacion entre
trabajadores y la institucion. Para luego, manifestar cuales son los factores que mas
inciden en el clima organizacional del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista

Aguirre.

En el capitulo uno se desarrolla la fundamentacion tedrica que sustenta la
investigacion y los conceptos esenciales relacionados con el tema objeto de estudio;
tales como los estilos de liderazgo, liderazgo transformacional y clima organizacional.
En el capitulo dos se presenta el marco referencial en el que se detallan los estudios que
han sido considerados para el proceso de investigacion; analizando, al detalle, los
criterios que presentan otros autores acerca del tema objeto de estudio. Seguidamente,
en el capitulo tres se define el marco metodoldgico, el disefio, el tipo, las técnicas de
recopilacién de informacién, para luego consolidarlas y presentar los resultados
obtenidos de la investigacion. En el Capitulo cuatro, se presenta la propuesta para
finalmente, presentar las conclusiones y recomendaciones acompariadas de las

referencias que sustentan el trabajo de investigacion.



Antecedentes
El liderazgo transformacional fue investigado en varios estudios en 2023 y
proporciond una base importante para la presente investigacion. Asimismo, el estudio
de Molina (2023) destacd la influencia del liderazgo transformacional en el entorno
laboral docente. Este trabajo muestra como el liderazgo enfocado en la transformacion y
desarrollo de los docentes puede tener un impacto positivo en su satisfaccion y

percepcion general del clima laboral.

En el estudio de Mufioz et al. (2023) se plante6 un modelo de gestion educativa
basado en el liderazgo transformacional para mejorar el desempefio educativo. Este
modelo puede ser relevante para el trabajo ya que sugiere que el liderazgo
transformacional puede ser una estrategia efectiva para mejorar el desempefio docente
en un contexto educativo. Por otra parte, Alamo y Falla (2023) examinaron la conexion
entre el liderazgo transformacional y las habilidades socioemocionales y morales de los
futuros docentes. Este enfoque podria proporcionar informacion valiosa sobre como el
liderazgo transformacional puede contribuir al desarrollo general de los profesionales de

la educacion, un aspecto relevante para el trabajo.

En un estudio sobre el analisis sistematico de la satisfaccion laboral y el
liderazgo transformacional presentado por Torres Herrera y Alvarado (2023) se expuso
una base sélida para comprender cémo el liderazgo transformacional influye en la
satisfaccion de los empleados, incluidos los docentes, un aspecto clave del clima
organizacional. También, Rodelo et al. (2023) examinaron el concepto de liderazgo
transformacional humanizado y su relacion con la gestion educativa. Este enfoque
podria arrojar luz sobre como un liderazgo méas cercano como humano puede tener un

impacto positivo en el liderazgo docente y, por tanto, en el clima organizacional.



Finalmente, el estudio de Leon (2023) sobre liderazgo transformacional y
desempefio docente en una institucion educativa en Guayaquil aporté con un modelo
concreto ademas de aplicable de la tesis y resaltar como el liderazgo transformacional
puede influir en el desempefio de los estudiantes en un determinado entorno. Por tanto,
estos estudios de 2023 subrayan la importancia del liderazgo transformacional en la
educacién ademas de brindar informacion valiosa sobre su impacto en la satisfaccion, el
desempefio y el clima laboral de los docentes, lo cual es de gran importancia para que

esta investigacién tenga un desarrollo fundamentado.

Planteamiento del problema

El presente proyecto de investigacion se delimita en el cantén Daule de la
provincia del Guayas — Ecuador; localidad donde se encuentra ubicado el Instituto
Tecnoldgico Superior Juan Bautista Aguirre (ITSJBA). En el contexto educativo, la
institucién ofrece una variedad de programas académicos en diferentes modalidades.
Con una capacidad de aproximada de 1.920 estudiantes, la institucion desempefia un
papel fundamental en la capacitacion de profesionales en areas tecnoldgicas claves,
como medicidn, monitoreo ambiental, planificacion como gestion del transporte
terrestre, procesamiento de alimentos, seguridad y prevencion de riesgos profesionales.
Sin embargo, en un contexto educativo caracterizado por rapidos cambios tecnoldgicos,
econdmicos y sociales, es importante que la institucion se adapte eficazmente a las
expectativas y requerimientos propios de la Educacion Superior, demandas cambiantes
de los estudiantes, las necesidades y requerimientos del personal docente y sus pares
que integran la comunidad de su institucion. Por lo que, es preciso un cambio
organizacional o una reorientacion estratégica que coadyuve en el cumplimiento de los

estandares exigidos por el Aseguramiento de la Calidad en la Educacién Superior.



Dicha reorientacion estratégica institucional exige plantearse cambios en
procesos y estructuras; cambios que son propuestos a favor de una mejora en el
desempefio en cuanto a Academia, Entornos de aprendizaje e Investigacion y que, se
alinean a los objetivos institucionales. De esta manera, se ha presentado un
comportamiento perceptible en el personal docente, denotando cierta resistencia al
cambio como una respuesta, voluntaria o inconsciente, al desafio o retos adquiridos por
el anuncio de nuevos procesos y métodos, la implantacion nuevas ideas y la innovacién
de planes y modelos curriculares. Dicha resistencia al cambio se ve reflejada en el
desanimo, agotamiento y dilatacion de tareas encomendadas. Por lo que, ante los nuevos
retos académicos y administrativos adquiridos por el Instituto, el estilo de liderazgo que
adopte la alta direccion es un elemento clave para lograr los objetivos institucionales

propuestos.

Por otro lado, se hace énfasis en que una reorientacion estratégica dirigida hacia
la mejora académica y administrativa institucional es una responsabilidad compartida,
gue no recae Unicamente sobre los lideres educativos, sino también deben estar
involucrados y comprometidos todos quienes conforman la comunidad de la institucion;
esto es, profesores y estudiantes. Y para que esto suceda, debe existir un clima
organizacional que se encuentre en sintonia para que se puedan cumplir con los
objetivos. Estas dos variables, liderazgo transformacional y clima organizacional, se
presentan como un constructo para que otros aspectos sucedan. Por lo que, es necesario
realizar un estudio que permita reconocer la relacion de estas dos variables para
encontrar estrategias que favorezcan al cumplimiento exitoso de los objetivos

estratégicos institucionales del Instituto Tecnoldgico Superior Juan Bautista Aguirre.



De esta manera, el liderazgo del Instituto Tecnoldgico Superior Juan Bautista
Aguirre juega un papel central para guiar como desarrollar la institucion hacia un futuro
sostenible como préspero. Ademas, la institucion enfrenta el desafio de crear y
mantener un clima organizacional que promueva la excelencia académica, la innovacion
ademas del bienestar de su comunidad educativa. La calidad del clima organizacional
puede tener un impacto directo en la productividad, la retencién del talento, el
compromiso de los estudiantes, la satisfaccion laboral del personal docente y
administrativo. Un clima corporativo negativo o desfavorable puede conducir a un
desempefio deficiente, falta de motivacion y un ambiente de trabajo que no promueve el

crecimiento y el aprendizaje.

De acuerdo con Giraldo y Barros (2020), el liderazgo transformacional puede
influir en la gestidn del conocimiento y el ambiente laboral en este tipo de
organizaciones. Sus hallazgos sugieren que los lideres transformacionales fomentan la
colaboracidn, la retroalimentacion constructiva, la creatividad sobre todo la confianza
en los empleados, lo que se traduce en un ambiente laboral mas favorable y una mejor
gestién del conocimiento. A pesar de la importancia del liderazgo transformacional en
las instituciones de educacidn superior, se han realizado pocos estudios que se centren
especificamente en esta area. Segun Avolio (2021), la mayoria de las investigaciones se
han enfocado en el liderazgo transformacional en el sector empresarial o en el ambito de
la salud. Por lo tanto, es necesario realizar mas investigaciones sobre el impacto del
liderazgo transformacional en el ambiente laboral en las instituciones de educacién

superior.

En un entorno educativo en constante cambio, cuyo desafio es mantener la
calidad, el liderazgo juega un papel fundamental en el desarrollo y el éxito de las
instituciones. Con sede en Daule, Guayas, el Instituto Tecnoldgico Superior Juan
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Bautista Aguirre se ubica en un contexto dinamico que requiere una gestion eficiente
como adaptable para enfrentar los desafios educativos y administrativos actuales. En
este sentido, es necesario analizar y comprender en profundidad el papel del liderazgo

en el contexto especifico de esta institucion.

El liderazgo transformacional, un enfoque que tiene como objetivo inspirar
también motivar a los miembros de una organizacion para lograr mayores niveles de
desempefio como el compromiso, ha demostrado ser un factor clave para mejorar el
clima organizacional ademas de lograr resultados excepcionales en diversas areas. Sin
embargo, su implementacion y efectividad en un escenario educativo como el Instituto
Tecnoldgico Superior Juan Bautista Aguirre aun plantea interrogantes y desafios que

requieren mayor investigacion.

En el contexto educativo, la institucion ofrece una variedad de programas
académicos en diferentes modalidades. Con una capacidad de aproximadamente 1.920
estudiantes, la institucién desempefia un papel fundamental en la capacitacion de
profesionales en areas tecnoldgicas claves, como medicion, monitoreo ambiental,
planificacion como gestion del transporte terrestre, procesamiento de alimentos,
seguridad y prevencion de riesgos profesionales. Sin embargo, en un contexto educativo
caracterizado por rapidos cambios tecnoldgicos, econdmicos y sociales, es importante
que la institucion se adapte eficazmente a las expectativas también, demandas
cambiantes de los estudiantes, sus pares como la comunidad de su institucién. En este
sentido, el liderazgo del Instituto Tecnoldgico Superior Juan Bautista Aguirre juega un
papel central para guiar como desarrollar la institucion hacia un futuro sostenible como

préspero.

Sin embargo, el liderazgo transformacional depende de la capacidad del lider

para inspirar ademas de motivar a los miembros de su equipo a través de la
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comunicacion efectiva de una vision clara como ambiciosa, fomentando asi la
innovacion, el empoderamiento y el compromiso. Si bien este estilo de liderazgo ha
demostrado ser eficaz en una variedad de contextos empresariales y organizacionales, su
aplicacion en la educacion presenta desafios Unicos como también una serie de
cuestiones que requieren especial atencion. Por otro lado, las instituciones enfrentan
grandes desafios para brindar educacion de calidad y mantener un ambiente de trabajo
propicio para el desarrollo integral de sus miembros. Por lo que, en este contexto
dinamico y estimulante se estudia al Instituto Tecnoldgico Superior Juan Bautista
Aguirre para comprender y gestionar eficazmente el clima organizacional que garantice
su operatividad y una experiencia positiva tanto para el personal como para los

estudiantes.

En suma, la institucién enfrenta el desafio de crear y mantener un clima
organizacional que promueva la excelencia académica, la innovacion ademas del
bienestar de su comunidad educativa. La calidad del clima organizacional puede tener
un impacto directo en la productividad, la retencion del talento, el compromiso de los
estudiantes y en la satisfaccién laboral del personal docente. Por lo que, un clima laboral
desfavorable puede comprometer su desempefio y motivacion, estancando su
crecimiento y aprendizaje. De esta manera, la importancia de esta investigacion radica
en la necesidad de comprender como el liderazgo transformacional puede afectar al
ITSIBA, impactando el clima organizacional y afectando la satisfaccion de los
miembros de la comunidad. Al resolver este problema, el objetivo es proporcionar
informacion valiosa que respalde la toma de decisiones estratégicas en la gestion de

recursos humanos, el disefio de programas y la direccion institucional.



Objeto de estudio
El Instituto Tecnoldgico Superior Juan Bautista Aguirre de Daule, Guayas, ofrece
una amplia oferta educativa para cerca de 1.920 estudiantes en cuatro modalidades:
matutino, vespertino, vespertino y fin de semana. La institucion presenta una nueva oferta
académica enfocada en tecnologias relevantes para la sociedad actual (Instituto Superior

Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre, 2023).

Campo de accion
El foco esta en analizar como el liderazgo transformacional afecta el clima
laboral y la dinamica interna de la institucion. La investigacion busca comprender coémo
la adopcion de un estilo de liderazgo que fomente la inspiracion, la innovacién y el
empoderamiento de los empleados afecta las percepciones del clima organizacional
como también el impacto en la efectividad, la satisfaccion y la colaboracién en el

contexto educativo del instituto.

Formulacion del problema
¢De qué manera el liderazgo transformacional impacta en la percepcion del
clima organizacional en el Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre en el
afio 2023 y como se pueden mejorar los niveles de satisfaccion y motivacion como

dimensiones dentro del clima organizacional?

Justificacion de la investigacion
El Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre es una institucion de
educacion superior que juega un papel fundamental en la formacion de profesionales en
importantes areas tecnoldgicas. La institucion se encuentra en una posicion Unica para
contribuir al desarrollo de recursos humanos de alta calidad en un entorno académico en

constante cambio. Al identificar factores claves y sugerir estrategias de mejora, esta

10



investigacion intenta brindar recomendaciones practicas que puedan ayudar a fortalecer

la institucidn en su conjunto.

El liderazgo transformacional ha sido ampliamente estudiado como un enfoque
efectivo para mejorar el clima organizacional y los resultados empresariales. Numerosos
estudios han demostrado que el liderazgo transformacional esta positivamente
relacionado con la satisfaccion, el compromiso de los empleados, la calidad del trabajo
y la rentabilidad de la organizacion (Avolio & Bass, 2002; Bass & Riggio, 2006; Den
Hartog & Koopman, 2002). Sin embargo, a pesar de la evidencia acumulada, hay una
necesidad continua de investigacion sobre como medir, evaluar el impacto del liderazgo
transformacional en el clima organizacional. De esta manera, la evaluacion de los
efectos del liderazgo transformacional en la organizacion es crucial para determinar la
eficacia de este enfoque de liderazgo y para informar la toma de decisiones y la

implementacion de practicas de liderazgo efectivas.

Por otra parte, la medicién del impacto del liderazgo transformacional en el
clima organizacional puede ayudar a las organizaciones a identificar las areas en las que
deben centrarse para mejorar su clima organizacional y su rendimiento empresarial. La
capacidad de medir como también evaluar el impacto del liderazgo transformacional
también puede ser Util para las organizaciones que buscan mejorar la eficacia de sus
lideres y desarrollar estrategias de liderazgo efectivas. Por lo que, La investigacion
pretende mejorar la comprension de este enfoque de liderazgo y su impacto en la
organizacién. Se necesita mas investigacion para identificar los indicadores relevantes,
adaptar las medidas para diferentes contextos, analizar los resultados en términos de
efectividad del liderazgo transformacional en el clima organizacional. Esto, puede
ayudar a las organizaciones a mejorar su rendimiento empresarial y a desarrollar lideres
efectivos que puedan motivar y comprometer a sus empleados.
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Asimismo, Castro (2018), indicd que es esencial que las instituciones de
educacion superior cuenten con un ambiente laboral favorable para lograr sus objetivos
de formacion y generacion de conocimiento. El liderazgo transformacional puede ser
una herramienta muy Util para crear este tipo de ambiente laboral. Por lo tanto, es
necesario seguir investigando como también comprendiendo mejor el impacto del
liderazgo transformacional en las organizaciones de este tipo para implementarlo de

manera efectiva y mejorar su eficacia y calidad.

En el contexto del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre, se
puede analizar la importancia del liderazgo transformacional y su impacto en el clima
organizacional. Segun los estudios de Northouse (2019) y Giraldo y Barros (2020) el
liderazgo transformacional puede mejorar el ambiente laboral y la gestion del
conocimiento en las instituciones de educacion superior, fomentando la colaboracion, la

retroalimentacion constructiva, la creatividad y la confianza en los empleados.

Al realizar la presente investigacion en este ambito, se puede determinar un
marco metodoldgico que contribuya como guia para futuros investigadores ademas que
los resultados mediante un analisis descriptivo de las variables de estudio con un
alcance correlacional se pueden convertir en un buen referente desde la perspectiva del

conocimiento y la metodologia.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se pueden proponer alternativas en la
implementacion del liderazgo transformacional para mejorar la eficacia y calidad de la
institucion. Estas pueden estar relacionadas con la formacion y capacitacion del
liderazgo, la promocidn de la retroalimentacion constructiva, la creacion de espacios

colaborativos y el desarrollo de la creatividad y la innovacion.
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Finalmente, la implementacion efectiva del liderazgo transformacional puede
mejorar significativamente el clima organizacional y la eficacia de las instituciones de
educacion superior, incluyendo del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista
Aguirre. Por lo que, es necesario seguir investigando y comprendiendo de una manera
maés amplia el impacto del liderazgo transformacional en este ambito para poder
implementarlo de manera efectiva y mejorar la calidad de la educacion que se imparte
en estas organizaciones.

Hipatesis
HO: “No hay relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

clima organizacional en el Instituto Superior Tecnologico Juan Bautista Aguirre.”

H1: “Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el

clima organizacional en el Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre.”

Objetivo general

Analizar el impacto del Liderazgo Transformacional en el Clima Organizacional
del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre, 2023, mediante una
investigacion cuantitativa que permita evaluar el nivel de impacto para establecer

estrategias que promuevan un mejor clima organizacional.

Objetivos especificos

1. Determinar el marco teorico y conceptual del clima organizacional y el liderazgo
transformacional en instituciones de educacion superior.

2. Establecer el marco referencial a nivel nacional e internacional, para identificar el
impacto del liderazgo transformacional en el desempefio del clima laboral del

personal docente y administrativo del ISTIBA.
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3. Determinar el marco metodoldgico y analizar los resultados, referentes a la
incidencia del liderazgo transformacional y el clima organizacional en el personal
docente y administrativo del ISTIBA.

4. Disefiar una propuesta de estrategias enfocadas en mejorar el clima organizacional

para el personal docente y administrativo del ISTIBA.

Preguntas de investigacion

1. ¢Cuadl es el marco tedrico y conceptual del liderazgo transformacional y clima
organizacional en el personal docente y administrativo del ISTIBA?

2. ¢Cuél es el marco referencial pertinente para identificar la incidencia del
liderazgo transformacional y clima organizacional en el personal docente y
administrativo del ISTIBA?

3. ¢Que herramientas constituyen el marco metodoldgico y cémo el liderazgo
transformacional impacta en el clima organizacional del personal docente y
administrativo del ISTIBA?

4. ;Qué factores se deben considerar para el disefio de estrategias enfocadas en
mejorar el desempefio del liderazgo transformacional y clima organizacional en

el personal docente y administrativo del ISTIBA?

Limitaciones

Como principal limitacion del estudio "Impacto del liderazgo transformacional
en el clima organizacional del Instituto Superior Tecnol6gico Juan Bautista Aguirre", se
encuentra que los docentes podrian tener resistencia a exponer una respuesta real sobre
su nivel de satisfaccion dentro de la institucion. Esto se debe a que pueden tener temor
de que las autoridades puedan conocer sus opiniones y de alguna manera esto afecte su

estabilidad laboral.
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Esta limitacion podria generar una falta de representatividad en las respuestas
obtenidas en la encuesta, lo que a su vez podria afectar la validez de los resultados
obtenidos. Ademas, la falta de participacion de los docentes en la encuesta podria sesgar
los resultados y no permitir una comprension completa del impacto del liderazgo
transformacional en el clima organizacional del Instituto Superior Tecnoldgico Juan
Bautista Aguirre. Para mitigar esta limitacion, se garantizar la confidencialidad y el
anonimato de los docentes que participen en la encuesta, asegurandoles que sus

respuestas no afectaran su estabilidad laboral en la institucion.

Asimismo, se reconoce que la investigacion puede verse limitada por factores
como la subjetividad de las percepciones individuales del liderazgo y el clima
organizacional. Sin embargo, estas limitaciones deben mitigarse mediante un enfoque
metodoldgico riguroso y una variedad de fuentes de datos. Finalmente, considere que
examinar el impacto del liderazgo transformacional en el instituto es esencial para
abordar los desafios como también oportunidades que enfrenta la institucion en el
panorama educativo actual. Al examinar como este enfoque de liderazgo puede afectar
el clima organizacional, la satisfaccion de los miembros y los resultados académicos,
esta investigacion tiene como objetivo proporcionar una base sélida para la mejora

continua y la excelencia educativa en las instituciones.

Delimitaciones

La delimitacion del estudio del impacto del liderazgo transformacional en el
clima organizacional de ITSIBA durante del afio 2023, en el aspecto laboral puede
incluir aspectos como el enfoque en una sola organizacion, la seleccion de una muestra
especifica de empleados y lideres laborales, y la eleccidon de un marco temporal
determinado. El estudio se enfocara en el impacto a corto plazo del liderazgo

transformacional en el clima organizacional en el aspecto laboral.
15



Capitulo 1: Marco Teorico
En la presente investigacion se analizardn teorias y conceptos relacionados con
las variables objeto de estudio, es decir el liderazgo transformacional y clima

organizacional. A continuacion, se aborda la primera variable.

Definicion de Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que ha cobrado gran
importancia en los ultimos afios debido a su impacto e n la motivacion y el compromiso
de los empleados, asi como en la consecucion de objetivos organizacionales a largo
plazo. Segun Anayi y Ololube (2023, p. 180) que citan Avolio y Yammarino (2013),
“los lideres cambian el mundo inspirando a sus seguidores a tomar medidas positivas.
Segun este punto de vista, el papel de un lider es motivar a sus seguidores para que

alcancen su maximo potencial”.
Asimismo, Mufioz et al. (2023) determinan que:

El escenario actual de educacion requiere que los directivos apliquen un
liderazgo que motive a los docentes a mejorar su practica educativa,
considerandolos como pilar fundamental en la gestién educativa,
valorando sus accionar en el trabajo y mostrando interés en sus
necesidades para conseguir el cumplimiento de los objetivos

institucionales (p. 4765).

La cita del texto presentado por Mufioz et al. (2023) destaca un punto
fundamental en el &mbito de la educacion: la importancia del liderazgo en la gestion
educativa y su relacion con la motivacion docente. En un mundo en constante cambio
donde las necesidades educativas y las expectativas sociales cambian rapidamente, es

esencial que los lideres educativos comprendan la necesidad de promover el crecimiento
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y el desarrollo de los educadores para lograr los objetivos institucionales. Ademas, el
primer aspecto clave mencionado en la cita es la necesidad de que los directivos
proporcionen un liderazgo que motive a los docentes a mejorar sus practicas educativas.
Este enfoque enfatiza la idea de que el liderazgo no se trata sélo de tomar decisiones
administrativas, sino también de inspirar y guiar a los docentes para que se conviertan
en profesionales mas eficaces. Los lideres educativos deben ser modelos por seguir y
fomentar un ambiente en el que los docentes se sientan motivados y apoyados en su

busqueda de la excelencia académica.

Segun Burns (1978), el origen del liderazgo transformacional se remonta a la
década de 1970, cuando propuso esta teoria como una respuesta al enfoque tradicional
de liderazgo que se centraba en la figura del lider y no en los seguidores. Segun este
autor, el liderazgo transformacional se define como "un proceso en el que los lideres y
los seguidores se elevan mutuamente a niveles mas altos de motivacion y moralidad” (p.
20). De esta forma, se sugiere que el lider transformacional no solo busca lograr los
objetivos organizacionales, sino también inspirar a sus seguidores a ser mejores

personas.

Bass y Riggio (2019) mencionaron que uno de los principales exponentes del
liderazgo transformacional es Bernard Bass, quien desarroll6 un modelo de liderazgo
transformacional que consta de cuatro componentes: idealizado, inspiracional,
intelectual y estimulante. En este modelo, el lider transformacional es aquel que ejerce
una influencia positiva en sus seguidores, fomentando su desarrollo personal y

profesional a través de una visién compartida y una comunicacion efectiva.

Ademas, el liderazgo transformacional ha sido relacionado con la inteligencia

emocional, ya que los lideres transformacionales suelen ser habiles en el manejo de las
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emociones propias y ajenas (Garcia y Gémez, 2021). Esta habilidad les permite

entender las necesidades, motivaciones de sus seguidores, y asi, guiarlos hacia el éxito.

En resumen, el liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que se
enfoca en inspirar y motivar a los seguidores para que alcancen su maximo potencial.
Su origen se remonta a la década de 1970, cuando Burns propuso esta teoria como una
respuesta al enfoque tradicional de liderazgo que se centraba en la figura del lider.
Ademas, el liderazgo transformacional ha sido relacionado con la inteligencia
emocional, ya que los lideres transformacionales suelen ser habiles en el manejo de las
emociones propias Yy ajenas. Estos conceptos y teorias son fundamentales para
comprender el impacto del liderazgo transformacional en el clima organizacional en
instituciones de educacion superior, y deben ser considerados al desarrollar un marco

teorico solido sobre el tema.

Modelo de los Cuatro I's de Bernard M. Bass

El Modelo de los Cuatro I's de Bernard M. Bass es una teoria del liderazgo
transformacional que ha sido ampliamente estudiada y aplicada en diferentes ambitos
organizacionales. Este modelo se basa en cuatro elementos clave que se enfocan en las
habilidades y caracteristicas especificas de los lideres transformacionales: Idealizado,

Inspirador, Intelectualmente estimulante e Individualizado.

El primer elemento del modelo, Idealizado, se refiere a la capacidad del lider
para ser un modelo por seguir para sus seguidores. Segun Bass (1998), este elemento se
divide en dos partes: idealizado atribuido e idealizado conductual. El primero se refiere
a la percepcion que los seguidores tienen del lider, en el sentido de que lo ven como
alguien admirable, heroico e inspirador. El segundo se refiere al comportamiento del
lider, en el sentido de que se comporta de una manera ética, honesta y coherente con sus

valores y principios.
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El segundo elemento del modelo, Inspirador, se relaciona con la capacidad del
lider para motivar e inspirar a sus seguidores para que trabajen hacia la consecucién de
una vision comun. En este sentido, Bass (1998) sefiala que el lider inspirador es capaz
de "vender" su vision de futuro de una manera emocionante y convincente, y de

fomentar el compromiso y la pasion de sus seguidores para lograrla.

El tercer elemento del modelo, intelectualmente estimulante, se enfoca en la
capacidad del lider para fomentar la creatividad, la innovacion en su equipo de trabajo,
cuestionando las suposiciones y fomentando el pensamiento critico. Segun Bass (1998),
este elemento implica desafiar a los seguidores a pensar de manera diferente, aportar

nuevas ideas y soluciones a los problemas de la organizacion.

Finalmente, el cuarto elemento del modelo, Individualizado, se refiere a la
capacidad del lider para conocer, entender las necesidades, motivaciones individuales de
sus seguidores, y adaptar su liderazgo en consecuencia. Bass (1998) sefialo que este
elemento implica tratar a los seguidores como individuos Unicos, desarrollar sus

habilidades y capacidades de manera personalizada.

En conjunto, estos cuatro elementos forman un modelo de liderazgo
transformacional que se enfoca en el desarrollo personal y profesional de los seguidores,

fomentando su compromiso y motivacion para lograr los objetivos de la organizacion.

Segun Bass (1998), este tipo de liderazgo es especialmente efectivo en entornos
de trabajo complejos, cambiantes, ya que permite a los lideres adaptarse y responder

rapidamente a los desafios y oportunidades.

En cuanto a la investigacion empirica, existen numerosos estudios que han
confirmado la efectividad del Modelo de los Cuatro I's de Bass en diferentes contextos

organizacionales. Por ejemplo, en un estudio realizado por Avolio, Bass y Jung (1999),
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se encontro que el liderazgo transformacional, en particular los elementos Inspirador e
Intelectualmente estimulante del Modelo de los Cuatro I's de Bass, se asociaban
positivamente con el desempefio de los empleados. Varios estudios empiricos han
respaldado la eficacia del modelo de los Cuatro I's de Bass en diferentes contextos

organizacionales y culturas.

Modelo de Congruencia de Liderazgo de Avolio y Gardner

El Modelo de Congruencia de Liderazgo de Avolio y Gardner es una teoria del
liderazgo que se enfoca en la importancia de la alineacidn entre las caracteristicas
personales del lider y las demandas del entorno. Segun esta teoria, los lideres mas
efectivos son aquellos que son capaces de ajustar su comportamiento como también el
estilo de liderazgo en funcidon de las necesidades y caracteristicas del entorno en el que

operan.

Este modelo se basa en dos conceptos clave: el liderazgo auténtico y la
congruencia de liderazgo. El liderazgo auténtico se refiere a la capacidad del lider para
ser fiel a si mismo, a sus valores, principios, al mismo tiempo que es sensible a las
necesidades y expectativas de los demas. Segun Avolio y Gardner (2005), el liderazgo
auténtico se compone de cuatro elementos: conciencia, accion, practica reflexiva 'y
relaciones. Por otra parte, la congruencia de liderazgo se refiere a la alineacidn entre las
caracteristicas personales del lider y las demandas del entorno. Segun Avolio y Gardner
(2005), la congruencia de liderazgo se compone de tres elementos: el ajuste persona-

entorno, el ajuste persona-tarea ademas, del ajuste persona-organizacion.

El ajuste persona-entorno se refiere a la capacidad del lider para adaptarse a las
caracteristicas del entorno en el que opera. Segun Avolio y Gardner (2005), el ajuste
persona-entorno es critico para el éxito del lider, ya que el entorno puede influir

significativamente en el comportamiento y el desempefio del lider. El ajuste persona-
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tarea se refiere a la capacidad del lider para adaptarse a las demandas especificas de la
tarea o responsabilidad que tiene encomendada. Finalmente, el ajuste persona-
organizacion se refiere a la capacidad del lider para alinear sus valores y principios con

los de la organizacion en la que trabaja.

En conjunto, estos tres elementos de la congruencia de liderazgo son criticos
para el éxito del lider. Segun Avolio y Gardner (2005), cuando hay una alineacion
adecuada entre las caracteristicas personales del lider, las demandas del entorno, el lider
es mas efectivo y puede tener un impacto significativo en la organizacion y en los

seguidores.

Numerosos estudios han respaldado la efectividad del Modelo de Congruencia
de Liderazgo de Avolio y Gardner en diferentes contextos organizacionales. Por
ejemplo, en un estudio realizado por Gardner, Avolio y Walumbwa (2005), se encontrd
que la congruencia de liderazgo se asociaba positivamente con el desempefio de los

empleados y con la satisfaccion laboral.

Otro estudio, realizado por Luthans y Avolio (2003), encontr6 que el liderazgo
auténtico, uno de los elementos clave del modelo, se asociaba positivamente con la

satisfaccién laboral y la motivacion de los empleados.

En resumen, el Modelo de Congruencia de Liderazgo de Avolio y Gardner es
una teoria del liderazgo que se enfoca en la importancia de la alineacion entre las

caracteristicas personales del lider y las demandas del entorno

Clima organizacional

Estudiar el clima organizacional es importante para comprender como funcionan

las organizaciones y como esto afecta a sus empleados. Para desarrollar un argumento
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que describa las teorias que han fundado el clima organizacional, es importante
examinar las contribuciones de la teoria de la gestion cientifica, la teoria de la gestion

clasica, la teoria de las relaciones humanas y la teoria de Rensis-Likert.

La teoria de la gestion cientifica, promovida principalmente por Frederick
Taylor a principios del siglo XX, se centrd en maximizar la eficacia organizacional.
Esta teoria enfatizaba la estandarizacion de procesos como también tareas para
aumentar la productividad. En el contexto del clima organizacional, esta teoria senté las
bases para la medicion y evaluacion cuantitativa del desempefio de los empleados, lo
que influyd en las percepciones de justicia y equidad de los empleados dentro de la
organizacion. Organizacién, elementos clave de la satisfaccion laboral. y el clima

(Zuluaga & Castellanos, 2023).

Asimismo, la teoria clasica desarrollada por Henri Fayol enfatizaba la estructura
organizacional y la necesidad de una jerarquia clara en las organizaciones. Esto impactd
el clima organizacional al enfatizar la importancia de la autoridad, la responsabilidad y
la comunicacion formal. Estos conceptos son fundamentales para comprender como se
construyen las relaciones dentro de una organizacion y como esas relaciones impactan

el entorno laboral (Barreno, 2019).

Por otro lado, la teoria de las relaciones humanas, desarrollada a partir de la
década de 1930, reconoce la importancia de las necesidades sociales y emocionales de
los empleados en el lugar de trabajo. Esta teoria, defendida por Elton Mayo et al. (2022)
investigadores, enfatizaba la relevancia de las interacciones sociales, la consideracion de
las necesidades psicologicas de los empleados. Esto ha influido significativamente en
las percepciones del clima organizacional al resaltar la importancia de la satisfaccion, el

bienestar de los empleados como factores clave en su productividad y compromiso.
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Ademas, la teoria de Rensis-Likert se centra en los sistemas de gestion
participativa y en cdmo el liderazgo influye en el desempefio de los empleados. Likert
identificd cuatro sistemas de gestion: explotador, autoritario, consultivo y participativo.
Esta teoria proporciond una comprension de como los diferentes estilos de liderazgo
pueden influir en las percepciones de los empleados sobre el clima organizacional. Por
ejemplo, sistemas més participativos han aumentado la satisfaccion y el compromiso de

los empleados (Vargas, 2022).

El clima organizacional es un concepto ampliamente estudiado en la literatura
organizacional, se refiere al ambiente psicoldgico que se percibe en una organizacion,
que influye en la manera en que los empleados perciben su trabajo y su organizacion en
general. Segin James y James (2020), el clima organizacional se define como "un
conjunto de propiedades que el personal percibe en su ambiente de trabajo, y que

influyen en la conducta de los miembros de la organizacion™ (p. 223).

El ambiente de trabajo es uno de los factores clave en la conformacion del clima
organizacional. Segun los autores Sanchez et al. (2019), el ambiente fisico de trabajo,
incluyendo la disposicion de los espacios, la iluminacion y la temperatura, puede influir
en la percepcidn de los empleados sobre el clima organizacional. Por su parte, la
comunicacion es otro factor importante en la conformacion del clima organizacional.
Segun los autores Navarro et al. (2021), la calidad de la comunicacion entre los
empleados y sus supervisores, asi como la frecuencia de la comunicacion, pueden tener

un impacto significativo en el clima organizacional.

La motivacion es otra dimension importante del clima organizacional. Segun los
autores Oliveira et al. (2020), el clima organizacional puede influir en la motivacion de

los empleados, los empleados motivados a su vez pueden tener un impacto positivo en
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el clima organizacional. La satisfaccion laboral es también una dimensién importante
del clima organizacional. Segun los autores Pichardo et al. (2021), la satisfaccion
laboral se refiere a la actitud general del empleado hacia su trabajo, su organizacion,

puede influir en el compromiso y la productividad de los empleados.

El compromiso organizacional es otra dimension importante del clima
organizacional. Segun los autores Wang et al., (2021), el compromiso organizacional se
refiere a la disposicion de los empleados a permanecer en su organizacion y a esforzarse
por alcanzar los objetivos de la organizacion. EI compromiso organizacional puede

influir en la satisfaccion laboral y en la motivacion de los empleados.

Por lo tanto, el clima organizacional es un concepto complejo que se refiere al
ambiente psicoldgico que se percibe en una organizacion, que influye en la manera en
que los empleados perciben su trabajo y su organizacion en general. EI ambiente de
trabajo, la comunicacion, la motivacion, la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional son algunos de los factores que conforman el clima organizacional. Es
importante que los lideres, los gerentes entiendan la importancia del clima
organizacional y trabajen activamente para crear un ambiente laboral favorable y

productivo para sus empleados.

Sistema de Educacion Superior

En la actualidad, las instituciones de educacion superior enfrentan una serie de
desafios, cambios constantes que requieren un liderazgo eficaz y adaptativo. Segun
Garcia y Pérez (2018), el liderazgo en estas instituciones se ha convertido en un factor
clave para garantizar la calidad de la ensefianza y la formacion de los estudiantes.

Ademas, las instituciones de educacion superior tienen como objetivo no solo la
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formacién académica de sus estudiantes, sino también su formacion en valores como las

habilidades que les permitan enfrentar los desafios de la sociedad.

Sin duda, las instituciones de educacion superior se encuentran en un entorno en
constante cambio y hoy enfrentan una serie de desafios Unicos. Segun Cueva (2020), el
liderazgo de estas instituciones desempefia un papel fundamental a la hora de
determinar la direccion estratégica, la calidad de la educacién, asi como la formacion
proporcionada a los estudiantes. Ademas de, la capacidad de la institucion para
adaptarse a las demandas cambiantes de la sociedad y la industria. De esta manera,
Cueva (2020), determina que el liderazgo en las instituciones de educacion superior es

diverso y abarca varias areas claves que son parafraseadas a continuacion:

e Calidad de la educacion: un liderazgo eficaz es esencial para garantizar la
calidad de la ensefianza y el aprendizaje. Esto incluye el desarrollo, el
mantenimiento de programas académicos rigurosos, la evaluacion y mejora
continua de los métodos de ensefianza, asi como de evaluacion.

¢ Innovacion: Las instituciones de educacion superior necesitan lideres
dispuestos a adoptar nuevas tecnologias y enfoques pedagdgicos para mejorar
la experiencia educativa con el fin de mantenerse al dia en los avances
educativos.

e Educacion holistica: Como se menciond las instituciones se enfocan no solo en
la formacion académica, sino también de valores, habilidades interpersonales y
de resolucién de problemas. Los gerentes deben crear un entorno en el que
estos aspectos tengan prioridad.

e Adaptabilidad: dado que el entorno educativo, las necesidades de los

estudiantes y la sociedad evolucionan constantemente, los lideres de la
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educacion superior deben ser adaptables y capaces de gestionar el cambio de
manera efectiva.

e Colaboracion: la gestion de estas instituciones a menudo requiere la
colaboracidn con diversos grupos, como profesores, estudiantes,
administradores y partes interesadas externas.

e Gestion financiera: los lideres también deben ser competentes en la gestion de
los recursos financieros para garantizar que la institucion sea sostenible y capaz
de alcanzar sus objetivos.

¢ Investigacién y desarrollo: muchas universidades también participan
activamente en investigacion y desarrollo. El liderazgo puede influir en como

se fomenta y apoya la investigacion dentro de la institucion.

De acuerdo a los conceptos considerados en parrafos anteriores, se logra
concluir que, las instituciones educativas requieren asumir un estilo de liderazgo
transformacional dado que, influye positivamente en construir un entorno institucional
dinamico y estimulante. Debido a que, su lider demuestra atencion y una consideracion
individual al tomar en cuenta a la persona, preocupandose por sus necesidades,
apoyando su crecimiento y desarrollo. Por lo que, este tipo de liderazgo puede
contribuir a generar un clima organizacional més armonico alineado a los objetivos
institucionales. De esta manera, un estudio situacional del ISTJBA permitir& conocer el
estilo de liderazgo que se maneja y en qué medida es influyente al clima organizacional,
para luego proponer alternativas en la implementacion del liderazgo transformacional

para mejorar el clima laboral que, contribuya a la eficiencia y calidad de la institucion.
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Capitulo 2: Marco Referencial

Para abordar esta investigacion, es importante establecer un m arco referencial
solido que examine teorias clave relacionadas con el liderazgo transformacional y el
clima organizacional. Utilizando este marco, se pretende analizar cdbmo las practicas de
liderazgo, particularmente aquellas vinculadas a la transformacion, impactan la
percepcion de los empleados sobre su entorno laboral. Este estudio no solo contribuira a
enriquecer la comprension del liderazgo y el clima organizacional, sino que también
ofrecera perspectivas valiosas para la mejora continua de la gestion institucional en el

Instituto Superior Tecnol6gico Juan Bautista Aguirre en el afio 2023.

Resultados de investigaciones relacionados en el tema que se investiga
Liderazgo

En Ecuador, diversos estudios han examinado el liderazgo en instituciones de
educacion superior y su relacion con el clima organizacional. Estos estudios
proporcionan una vision integral de la dindmica del liderazgo en este contexto y su

impacto en la comunidad educativa.

Silva y Gonzalez (2020) destacaron que el modelo de liderazgo transformacional
se ha convertido en el enfoque dominante en las instituciones de educacion superior
ecuatorianas. Este enfoque se caracteriza por su énfasis en la motivacion y el desarrollo
de los miembros de la organizacion, en contraposicién a la autoridad y el control

tradicionales.

También, Alava y Quinde (2023) sefialaron que, el liderazgo transformacional es
particularmente relevante en las instituciones de educacién superior por la naturaleza de
sus tareas y objetivos. Este enfoque se centra en la inspiracion, la motivacion, el

desarrollo personal, profesional de los miembros de la organizacion en lugar de las
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précticas jerarquicas tradicionales. El liderazgo transformacional se caracteriza por sus
componentes esenciales, que incluyen inspirar una visién compartida, promover la
motivacion intrinseca, estimular la innovacion, apoyar el desarrollo personal y

promover la colaboracién multidisciplinaria.

Adicionalmente, investigaciones como la de Vera et al. (2020) mostraron que el
liderazgo transformacional en las instituciones de educacion superior, tanto en Ecuador
como en otros lugares, puede tener impactos significativos en la motivacion, el
aprendizaje, el desarrollo y el bienestar de los miembros de la comunidad educativa.
Este enfoque se centra en la inspiracion y el desarrollo, lo que contribuye a un clima

organizacional mas positivo y productivo.

Por otra parte, la investigacion realizada por Alvarado y Rincon (2019)
identifico una serie de desafios importantes que enfrentan las instituciones de educacién
superior en Ecuador. Estos desafios incluyen la creciente competencia en el mercado
educativo, la necesidad de adaptarse a las nuevas tecnologias y la demanda de una
educacion de calidad. Claramente, enfrentar estos desafios requiere un liderazgo

transformacional que promueva la innovacion y el desarrollo dentro de la institucion.

La investigacion realizada por Cazares y Larriva (2021) se concentr6 en la
formacién de liderazgo en instituciones de educacion superior. Sus hallazgos enfatizan
que la capacitacion en liderazgo debe centrarse en el desarrollo de habilidades
esenciales como la toma de decisiones, la comunicacion efectiva y la resolucion de
conflictos. Ademas, Castillo y Villalpando (2019), destacaron la importancia de que
esta formacion sea continua y adaptable a los cambios del contexto educativo. Con base
en la investigacion, se resumen los aspectos clave relacionados con el desarrollo del

liderazgo en la educacion superior:
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e Toma de decisiones: Dado el impacto critico que tienen las decisiones en el
entorno educativo, se enfatiza la importancia de desarrollar las habilidades
necesarias para tomar decisiones éticas y efectivas.

e Comunicacion efectiva: se enfatiza la necesidad de una comunicacion clara y
efectiva, particularmente debido a la interaccion constante con estudiantes,
profesores, administradores y otras partes interesadas.

¢ Resolucion de conflictos: se reconoce la inevitabilidad de los desafios y
desacuerdos y se enfatiza la importancia de un enfoque constructivo y de
encontrar soluciones que beneficien a todas las partes involucradas.

¢ Capacitacion Continua y Adaptativa: Se enfatiza la importancia de capacitar
continuamente a lideres que sean capaces de adaptarse a los cambios en areas

como politicas, tecnologia y metodologia educativa.

El liderazgo transformacional resulta fundamental para abordar los desafios y
cambios constantes en las instituciones de educacion superior en el Ecuador. Este estilo
de liderazgo esta asociado con la promocion de un clima organizacional positivo.
Ademas, se destaca la relevancia de la comunicacion, la motivacion y el compromiso

organizacional como factores clave para desarrollar un clima positivo.

Clima organizacional

Cedefio y Pérez (2019) realizaron un analisis de las percepciones sobre el clima
organizacional en instituciones de educacion superior en Ecuador. Su estudio destaca la
importancia de factores como la comunicacion, la motivacion y el compromiso
organizacional en la creacidn de un clima organizacional positivo. También enfatizan
que estos elementos estan fuertemente influenciados por el liderazgo ejercido dentro de

la institucion.
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Esta informacion proporciona una vision integral de la relacion entre clima
organizacional y liderazgo en el contexto de las instituciones de educacién superior en
Ecuador. Se destacan los elementos clave que influyen en el clima organizacional y se
enfatiza la importancia de desarrollar habilidades de liderazgo especificas, liderazgo
transformacional para enfrentar los desafios cambiantes, promover un ambiente
educativo positivo y efectivo. Se reconoce que el desarrollo del liderazgo debe ser
continuo, adaptable como receptivo a los desafios Unicos del liderazgo en la educacion

superior.

Impacto del liderazgo transformacional en el clima organizacional

El estudio realizado por Mita et al.(2015) tuvo como objetivo investigar la
Influencia del liderazgo transformacional en el clima Organizacional de las Carreras de
la Universidad San Francisco Xavier de Chuquisaca. El estudio fue dirigido a 11
directores de carreras y 285 docentes de dicha institucion Universitaria. El resultado de
la investigacion determind que un mismo grupo de colaboradores podia comportarse de
forma diferente en funcion al tipo de liderazgo que se ejercia sobre él. Ademas de,
concluir que, el liderazgo transformacional favorece a la organizacion del trabajo ya que
busca promover el interés individual de los lideres y de cada uno de los miembros de la
organizacion. Dado que, esta basado en la satisfaccion de obligaciones contractuales por
ambas partes implicando el establecimiento de unos objetivos, el seguimiento y el

control de los resultados.

Molina y Vicufia (2023), realizé una investigacion titulada “Liderazgo
transformacional como modelo para mejorar el clima laboral docente”. En el cual, su
objetivo fue la caracterizacion del liderazgo transformacional como modelo para
mejorar el clima laboral en las instituciones educativas. Dicha investigacion tuvo un
disefio tedrico-documental, de tipo no experimental, descriptivo-propositivo. Entre los
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principales resultados que se obtuvo, fue una asociacion remarcada entre el liderazgo
transformacional y clima laboral. Ademas de que, destacar que un modelo de liderazgo
transformacional promueve la creacion de una educacion proactiva y recursiva y la
puesta en practica de diversas estrategias para lograr potenciar un entorno laboral
idoneo, en los que los docentes puedan interactuar entre todos quienes se encuentran

involucrados en el entorno educativo.

Felix et al. (2021) realizaron una investigacion que titul6d “Liderazgo
transformacional y clima laboral de docentes del Callao”. Su trabajo tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima laboral en
la Institucion Educativa Politécnico Nacional del Callao. Dicho estudio fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental correlacional, de corte transversal y fue dirigido a
70 docentes de la Institucién. Entre su principal resultado obtenido, se determind que,
existe una relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el clima laboral. Lo
que permitio inferir que, mientras exista un estilo de liderazgo transformacional se logra

evidenciar una mejoria en el clima laboral.

Por otro lado, Duran et al. (2019) en su articulo “Estilos de liderazgo y su
influencia en el clima laboral: caso de estudio de una empresa exportadora de
alimentos” destacé que, desde un contexto empresarial un estilo de liderazgo
transformacional genera un clima organizacional mas favorable. Dicho estudio se
realiz6 en una empresa chilena y fue aplicada a 278 trabajadores. Ademas de concluir
que, este estilo de liderazgo en particular puede generar eficacia, mayor satisfaccion y

un esfuerzo extra de cada uno de los colaboradores.

En la investigacion realizada por Gonzales et al. (2018), se destaco que un
manejo deficiente de la comunicacion entre los colaboradores y las autoridades afecta

considerablemente al clima organizacional y a las relaciones interpersonales teniendo
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como resultado una disminucion en la productividad de los colaboradores la generacion
de desconfianza y desmotivacion en cada uno de los trabajadores. Por lo tanto,
concluye que, con una reorientacion de sus estrategias organizacionales y adoptando un
estilo de liderazgo transformacional, se logra que la empresa mejore y genere cambios
organizacionales; principalmente, cuando se permite que los colaboradores intervengan

y aporten con sus ideas y se le permita desarrollar su talento y competencias.

Por su parte, Bueno y Orozco (2019) realizaron una investigacion que tuvo
como objetivo principal determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional del personal administrativo de la Universidad Tecnologica de
Pereira. Dicho estudio tuvo un disefio transversal y de tipo descriptivo- correlacional.
En el cual se aplico una encuesta dirigida a 385 funcionarios y colaboradores activos en
la Universidad. Entre los resultados méas importantes, se obtuvo que, si existe una
correlacion significativa (p=0.798) entre el liderazgo transformacional y clima
organizacional. La cual se sustentd, basados en el calculo del coeficiente de correlacion

de Pearson.

Asi también, siguiendo la misma linea de investigacion, Gonzéalez e Iparraguirre
(2020), hicieron énfasis en establecer la relacion entre la variable liderazgo
transformacional y la variable clima organizacional de los docentes de una institucién
educativa del DistritoEl Porvenir. En su trabajo de investigacion, utilizaron el muestreo
no probabilistico por conveniencia dado que fue dirigida a 60 docentes de dicha
institucion. En su conclusionfinal, se destacd que existe una relacion directa muy alta

entre las variables liderazgo transformacional y clima organizacional.

Quintana (2022), en su estudio “Liderazgo Transformacional Directivo y la
relacion del Clima Organizacional en las instituciones educativas del nivel primario,

chota Cajamarca tuvo como objetivo determinar el grado de relacion entre dichas
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variables. Esta investigacion sugirio que el liderazgo transformacional es un estilo que
estimula, alienta y ocasiona a los docentes a participar a trabajar en equipo, a mantener
una comunicacion permanente y a trabajar en un clima agradable. Por otra parte,

determind que, los colaboradores desarrollan un sentido de pertenencia, cooperacion y

de servicio para trabajar en conjunto para lograr las metas y objetivos institucionales.

De la misma manera, Jaramillo et al. (2021) realizaron un estudio que tuvo como
objetivo general determinar la incidencia que tiene el liderazgo transformacional en las
relaciones interpersonales y trabajo colaborativo de los directivos de la UGEL 11. El
estudio fue dirigido a 380 personal entre profesores, autoridades, personal
administrativo y de servicio. En la investigacion se utilizé el método hipotético
deductivo, de disefio no experimental. Segun los resultados obtenidos se concluye que,
si el director desarrolla adecuadamente su liderazgo, impactara de forma positiva en el
trabajo colaborativo y las relaciones interpersonales del personal de educacion. Por lo
tanto, el liderazgo transformacional incide significativamente en las relaciones

interpersonales y trabajo colaborativo en la Institucion que motivé del estudio.

Cervera (2021) present6 una investigacion que tuvo como objetivo principal
establecer la vinculacion entre las variables liderazgo transformacional y el clima
organizacional en docentes de diversas instituciones publicas de un distrito de Lima
Metropolitana. El estudio fue de tipo probabilistico, enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y de alcance correlacional; y fue dirigido a 171 profesores de las
instituciones. Los resultados de su estudio permitieron establecer que, las dos variables

analizadas se encuentran correlacionadas significativamente.

Cabe sefialar que en el contexto ecuatoriano se ha prestado especial atencién a la

relacion entre liderazgo en las instituciones de educacién superior y clima
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organizacional. Esto resalta la importancia de adaptar enfoques de liderazgo

contemporaneos Yy eficaces, particularmente en el sector educativo.

El liderazgo transformacional es un enfoque de liderazgo que tiene como
objetivo transformar a los seguidores para que puedan alcanzar su maximo potencial y
lograr objetivos mas altos de lo que se pensaba posible. En las ultimas décadas, se ha
reconocido cada vez mas la importancia del liderazgo transformacional en la gestion de

las organizaciones y, en particular, en las instituciones de educacion superior.

Algunos autores han estudiado el impacto del liderazgo transformacional en el
clima organizacional en las instituciones de educacién superior. Por ejemplo, Sainz et
al. (2019), investigaron como el liderazgo transformacional influye en la satisfaccién
laboral y el compromiso organizacional de los empleados de las universidades. Los
resultados mostraron que el liderazgo transformacional tiene un efecto positivo en

ambas dimensiones.

Por otro lado, algunos autores también han examinado la relacién entre el
liderazgo transformacional y la calidad de la educacion que se imparte en las
instituciones de educacion superior. En este sentido, Gao et al. (2021), realizaron un
estudio sobre el impacto del liderazgo transformacional en la calidad de la educacion en
las universidades chinas. Los resultados indicaron que el liderazgo transformacional
tiene un efecto positivo en la calidad de la educacién, especialmente en el rendimiento

académico de los estudiantes.

En el contexto ecuatoriano, algunas investigaciones también han explorado el
impacto del liderazgo transformacional en el clima organizacional en las instituciones
de educacion superior. Por ejemplo, Grijalva et al. (2021), estudiaron cémo el liderazgo

transformacional influye en la motivacion de los docentes universitarios en Ecuador.
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Los resultados mostraron que el liderazgo transformacional tiene un efecto positivo en
la motivacion de los docentes y, por lo tanto, en el clima organizacional de las

instituciones de educacion superior.

En cuanto a la relacién entre el liderazgo transformacional y la calidad de la
educacion en el contexto ecuatoriano, Maldonado et al. (2021), realizaron un estudio
sobre el impacto del liderazgo transformacional en la calidad de la educacion en las
universidades ecuatorianas. Los resultados mostraron que el liderazgo transformacional
tiene un efecto positivo en la calidad de la educacién, especialmente en la satisfaccion

de los estudiantes con la ensefanza.

Asimismo, el liderazgo transformacional tiene un impacto significativo en el
clima organizacional de las instituciones de educacidn superior, asi como en la calidad
de la educacion que se imparte. La literatura reciente muestra que el liderazgo
transformacional tiene un efecto positivo en la motivacion, la satisfaccién laboral y el

compromiso organizacional de los empleados, asi como en la calidad de la educacion.

En el contexto ecuatoriano, se han realizado investigaciones que respaldan estos
hallazgos, lo que demuestra la relevancia del liderazgo transformacional en la gestion de
las instituciones de educacion superior. Para profundizar en el impacto del liderazgo
transformacional en el clima organizacional, se puede considerar algunos estudios

recientes que han explorado esta relacion en instituciones de educacién superior.

Por ejemplo, en un estudio realizado por Giraldo y Barros (2020) en Colombia,
se encontrd que el liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la gestion
del conocimiento en las instituciones de educacion superior, lo que a su vez influye en
la calidad de la educacion. Los autores sefialaron que los lideres transformacionales

fomentan la creatividad y la innovacion en los empleados, lo que se traduce en una
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mayor capacidad para generar nuevos conocimientos y adaptarse a los cambios en el
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entorno. Ademas, el liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la
confianza y el compromiso de los empleados, lo que influye en su disposicion para

compartir conocimientos y colaborar con sus colegas.

En otro estudio llevado a cabo por Castro (2018) en instituciones educativas de
nivel superior en México, se encontro que el liderazgo transformacional se relaciona
positivamente con el clima organizacional, especialmente con la percepcién de justicia
como también la equidad en la organizacion. Los autores sefialaron que los lideres
transformacionales fomentan una cultura de respeto, confianza en la organizacion, lo
que se traduce en una mayor satisfaccion laboral y una mayor disposicion para
colaborar con los demas. Ademas, el liderazgo transformacional se relaciona
positivamente con la motivacion de los empleados, lo que influye en su desempefio y

productividad.

Asimismo, Vilchez (2021) realiz6 un estudio acerca de la incidencia del estilo de
liderazgo transformacional para el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Empresa Promine en Ecuador durante el afio 2020. El estudio fue de tipo aplicada y
longitudinal, el disefio fue correlacional y la muestra estuvo constituida por 150
colaboradores de la empresa. El principal resultado que obtuvo de su investigacion fue
que, el estilo de liderazgo transformacional incide significativamente sobre el
compromiso organizacional de los trabajadores de dicha empresa. Por lo que, el estilo
de liderazgo transformacional contribuye favorablemente en el fortalecimiento de las

capacidades y desarrollo de talento de sus trabajadores.

En su investigacion denominada “Liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional en docentes de una universidad de Ecuador, 2022” comprobd que, a un
mayor nivel de aplicacion del liderazgo transformacional en el entorno universitario

aumenta el compromiso organizacional en los docentes que forman parte de la
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institucion. Este estudio se desarroll6 mediante un enfoque cuantitativo, disefio no

experimental, transversal, descriptivo, correlacional y fue dirigido a 120 docentes.

Por su parte, Avolio (2021) destaco que el liderazgo transformacional se enfoca
en fomentar el desarrollo personal como profesional de los empleados, lo que se traduce
en una mayor autoeficacia y un mayor compromiso con la organizacién. El autor sefialo
que los lideres transformacionales fomentan la creatividad también la innovacion en los
empleados, lo que se traduce en una mayor capacidad para adaptarse a los cambios
ademas de enfrentar los desafios en la organizacion. Ademas, el liderazgo
transformacional se relaciona positivamente con la ética, la responsabilidad social de la
organizacion, lo que influye en su reputacion y en la percepcion que tienen los

estudiantes y la sociedad en general.

Por tanto, el presente estudio pretende analizar el liderazgo transformacional y la
incidencia de un impacto positivo en el clima organizacional de las instituciones de
educacion superior, influyendo en la satisfaccion laboral, la motivacién, el compromiso
y la calidad de la educacion. Ademas, de analizar como los lideres transformacionales
fomentan una cultura de confianza, respeto como también la colaboracion en la
organizacion, lo que se traduce en una mayor disposicion para compartir conocimientos,
colaborar con los demas, también enfrentar los desafios en la organizacion. Ademas, del
analisis en el liderazgo transformacional y su enfoque en el desarrollo personal,
profesional de los empleados, lo que se traduce en una mayor autoeficacia y un mayor

compromiso con la organizacion.
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Capitulo 3: Marco Metodoldgico

La investigacion requiere un enfoque metodoldgico solido para lograr sus
objetivos y extraer conclusiones significativas. Esta seccion introductoria del marco
metodoldgico describe las estrategias y enfoques utilizados para realizar esta
investigacion. EI marco metodoldgico se basara en una metodologia cuantitativa. Para
recolectar datos cuantitativos se realizan encuestas estructuradas entre los empleados
como también, la administracion del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista
Aguirre. Estas encuestas proporcionaran datos numeéricos sobre las percepciones del

liderazgo transformacional y el clima organizacional.

Enfoque de investigacion

Para evaluar el impacto del liderazgo transformacional en el clima
organizacional, se utilizan datos numéricos y estadisticas para medir la relacion entre el
estilo de liderazgo vy las percepciones del clima organizacional. Este enfoque tiene como
objetivo identificar patrones y tendencias para comprender cémo el liderazgo afecta el
entorno laboral (Gutierrez, 2015). Por lo tanto, en el presente trabajo de investigacion se
aplicara un enfoque Cuantitativo. De tal manera que, se logre medir y observar la

relacion entre las variables liderazgo transformacional y clima organizacional.

Meétodo Deductivo

El enfoque deductivo utilizado en la investigacion inicia con una hipotesis
general, como la teoriadel liderazgo transformacional ademas de su impacto en el
ambiente organizativo. Para luego, recopilar datos especificos en contextos
organizacionales para verificar la aplicabilidad de esta teoria en situaciones concretas.
Mediante la comparacion y el analisis de estos datos, se persigue la confirmacién o
refutacion de la hipdtesis original y la obtencién de conclusiones acerca de la influencia
del liderazgo transformacional enel clima de la organizacion (Espinoza, 2023).
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Tipo de Investigacion
Transversal

Implica la recopilacion de datos en un solo punto en el tiempo para evaluar la
relacion entre el estilo de liderazgo y el ambiente laboral en un momento especifico. Se
analiza como el liderazgo transformacional afecta el clima organizacional en ese
instante, sin considerar cambios a lo largo del tiempo (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2006).

Alcance
Descriptivo

Se centra en caracterizar y comprender la relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional, ademas, del clima laboral en una organizacion especifica. A traves de
la recopilacion de datos y el analisis estadistico, se busca proporcionar una descripcion
detallada como también precisar de como el liderazgo transformacional influye en las
percepciones y actitudes de los empleados hacia el ambiente de trabajo en el contexto

organizacional estudiado (Bulla & Maria, 2010).

Correlacional
El método de la investigacion con el que se desarrolld este estudio es de tipo

correlacional. Dado que, segun Bernal (2010), este es un método de estudio a través del
cual se requiere determinar como dos variables se relacionan entre si. Y, en el presenta
trabajo de investigacion se pretende evidenciar la influencia del liderazgo
transformacional en el clima organizacional de una institucion de educacion superior.
Disefo
No experimental

El disefio no experimental carece de manipulacion de las variables debido a que el

investigador observa y analiza los fenGmenos tal como ocurren en su entorno natural,
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sin intervenir directamente en la manipulacion de variables independientes ni en la
implementacion de tratamientos controlados. En otras palabras, en un disefio no
experimental, el investigador no intenta establecer una relacion de causa y efecto entre
variables, sino que se centra en describir, explorar, comprender o correlacionar eventos,

situaciones o caracteristicas de interés (Hernandez et al., 2014).

Procesamiento de la Informacion

Implica la recopilacion, organizacion y andlisis de datos relevantes. Esto se logra
mediante técnicas estadisticas y herramientas de analisis, donde se examinan las
respuestas de los empleados sobre el estilo de liderazgo y su percepcion del clima
laboral. Se identifican patrones, correlaciones y tendencias para determinar como el
liderazgo transformacional influye en el clima organizacional, lo que finalmente permite

extraer conclusiones y tomar decisiones informadas.

Poblacion y muestra

Segun Bernal (2010), la poblacion refiere a un conjunto de individuos que viven
en una zona concreta y coinciden en el tiempo. Por tanto, la presente investigacion
considera como poblacién a todos los individuos que forman parte de la organizacion
bajo investigacién. Esto puede incluir empleados de diferentes niveles jerarquicos,
departamentos o areas funcionales. Estos participantes proporcionan informacion
relevante a través de encuestas, cuestionarios o entrevistas, lo que permite analizar
como el liderazgo transformacional influye en su percepcion y experiencia del clima
laboral dentro de la organizacion. Por lo tanto, como unidad de analisis se determind a
los docentes del ISTIBA, la poblacion fue de 96 docentes se ha definido directamente
trabajar con toda la poblacién debido a que la misma es relativamente pequefa y el

acceso a los encuestados es viable.
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Instrumento

Este modelo de encuesta se realizé para medir el nivel de aceptacion por medio
de escalas de Likert 1=Nunca, 2=Casi Nunca, 3=A veces, 4=Casi Siempre y
5=Siempre; midiendo los indicadores de las variables independientes (exdgenas),
Liderazgo transformacional, mientras que la variable dependiente (enddgena) en este

estudio fue elclima laboral.

Instrucciones: En concordancia con su experiencia laboral en la institucion,
seleccione que tan de acuerdo esta con cada uno de los items relacionados con el clima

laboral y el liderazgo transformacional

Encuesta

Para este estudio se adoptd el instrumento de recoleccion de datos disefiada y
empleada por las autoras Gonzalez L y Iparraguirre D. (2019) en su investigacion
referente a la “Relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional de
los docentes de una Institucion Educativa El Porvenir. Dicho instrumento fue construido
en 05 niveles segun la escala de Likert. Ademas, las autoras sometieron al instrumento a
una prueba de confiabilidad, de la cual se obtuvo como resultado un indice de
confiabilidad Alfa de Cronbach de o= 0.988 (a > 0.70). Por tal razon, se considero esta
encuesta, debido a que el resultado demostré que el instrumento que evalla al Liderazgo
Transformacional y la relacion que presenta con el Clima Organizacional es confiable.

Se destaca que, el presente trabajo de investigacion cuenta con la debida

autorizacion de uso. Ver anexo 1.

Operacionalizacién de variables
La operacionalizacion de variables que permitieron medir la variable

dependiente e independiente de la presente investigacion, mediante un proceso de
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separacion y analisis de la variable en sus componentes se muestran en la tabla 1.

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Def|n|_<:|on Dimensiones Indicadores items
conceptual operacional
Comportamiento ético
. Generar admiracioén y confianza
Influencia en los demés y 01-
p idealizada : . 04.
El Lider Modelo para una identificacion
transformador es Préactica de valores
capaz de llegar a . —
. Esta variable se . ] Generar optimismo
sentir las .
emociones de comprueba a Motivacion Vision compartida 05-
Lien estd través de las Inspiradora - 07.
esguchando o dimepsiones Ger_1erar expectativas
. establecidas y por Estimular a expresarse
. mensaje, busca . - - —
Liderazgo medio de la Estimular innovacion
; desarrollar el - X . . .
Transformacional potencial de cada escala tipo Likert | Estimulacion | pedagdgica 08-
integrante, genera g_onde_ L nuncg;_ Intelectual Manejar criterios de solucion 11.
conciencia en el A 32;2”2%%& Estimular el desarrollo de
colaborador de la e fortalezas
importancia de su S'Sezgrﬁ’:e}e - Atender necesidades de los
desempefio en la P docentes
organizacion Consideragid Ayudgr a potencias las 1
(Salcedo 2018) . g_ns_ld er;al_cm dn capacidades 15'
Indvidualizada | promover el autodesarrollo :
Reconocer habilidades y
necesidades de cada docente
Compromiso con la vision y
mision
Compartir objetivos y metas
Relacion objetivos personales e
Identidad | institucionales 8;
El clima de una _Org_ullq gie pertenecer a la '
empresa u Esta variable se Institucion
organizacion es comprueba a Satisfaccion ante logros de la
una caracteristica través de las institucién
que va ligada al dimensiones Percepcion del ambiente de
ambiente interno | establecidas y por trabajo
Clima capaz de ser medio de la | i ; :
e O . . i ntegracion al equipo de trabajo .
Organizacional | percibida por todos | escala tipo Likert | Relaciones c gracion &7 &9 z 19 06
sus integrantesy | donde 1: nunca; Sociales ooperacion y ayuda 10.
que ademas 2: casi nunca, 3: Libertad de expresion
impacta en su A veces; 4: Casi Conflictos entre personal
comportamiento, siempre; 5: Coordinacion entre los
actitudes y Siempre miembros
motivacion. Conocer normas establecidas
Organizacion y | Participacion en la toma de 10-
Estructura | decisiones 15.

Trabajo en equipo

Satisfaccion con la institucion.

Nota Adaptado de Gonzalez y Iparraguirre (2020, p.35,36)
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Herramientas y Procesamiento de datos
Analisis Estadistico
Luego de haber realizado las 96 encuestas a la muestra de estudio, docentes del

ISTJBA, se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 1. ;Cudl es su identidad de género?

Tabla 2

Género de los docentes que colaboran en el ISTBA

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta
Femenino 47 48,96%
Masculino 46 47,92%
Prefiero no 3 3,13%
decirlo
Total 96 100%
Figura 1l

Género de los docentes que colaboran en el ISTIBA

. Femenino 47
. Masculino 46
. Prefiero no decirlo 3

Los resultados de la Tabla 2 y Figura 1 acerca del género de los docentes,
permiti6 observar que el numero total de docentes contratados en el ISTIBA se
encuentran alineados a la Constitucion del Ecuador, que contempla de manera explicita
la equidad de género en el &mbito laboral. Lo cual permite, brindar las mismas
oportunidades, condiciones y formas de trato tanto a hombres como mujeres. Por lo

tanto, de acuerdo con los datos obtenidos, existe un equilibrio de género ya que
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corresponde casi el 50% de participacion en la planta docente entre hombres y mujeres.

45



Pregunta 2. ;Cuél es su edad?
Tabla 3
Edad promedio de los docentes que colaboran en el ISTIBA

Frecuencia

Respuestas absoluta Porcentaje
Entre 24 y 30 afios 40 41,67%
Entre 31y 40 afios 30 31,25%
Entre 41y 50 afios 22 22,92%
Entre 51y 60 afios 4 4,17%

Total 96 100%
Figura 2

Edad promedio de los docentes que colaboran en el ISTIBA

4%

m Entre 24 y 30 afios
® Entre 31y 40 afios
m Entre 41 y 50 afios

= Entre 51 y 60 afios

La tabla 3y figura 2 referente a la edad promedio de los profesores, muestra una
presencia de personal relativamente joven, menor de 40 afios, que son parte de la planta
docente del ISTIBA. Por lo que permite inferir que, la Institucion considera tener una
ventaja de contratar talento joven dado que es un segmento que puede formar, muestran
interés por aprender, suelen estar motivados y mantienen una buena disposicion al
trabajo. El personal joven corresponde al 72,92%. Esto, sin desmerecer el trabajo del
personal con afios de experiencia, que corresponde al 27,09%, del cual se debe

aprovechar su potencial, conocimiento y experticia en el ambito académico.
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Pregunta 3. ¢ Cudl es su origen étnico?

Tabla 4

Origen étnico de los docentes que colaboran en el ISTIBA

Frecuencia .
Respuestas absoluta Porcentaje

Mestizo 89 92,71%
Asiatico 0 0,00%
Afrodescendiente 0 0,00%
Blanco 4 4,17%
Otro 3 3,13%
Total 96 100%

Figura 3

Origen étnico de los docentes que colaboran en el ISTIBA

Mestizo 89

Asiatico 0

Afrodescendiente 0
. Blanco 4
@ oto 3

De acuerdo con la Tabla 4 y Figura 3 acerca del origen étnico de los docentes, los
profesores del ISTIBA tiene un origen mestizo. Esto debido a que los ecuatorianos,
dadas sus a sus caracteristicas culturales y ascendencia nativa: indigenas, montubia,

afroecuatoriana y blanco, se autoidentifican en su mayoria como mestizos.
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Pregunta 4. ; Cudl es su més alto nivel de estudios?

Tabla 5

Nivel académico de los docentes que colaboran en el ISTIBA

Respuestas Frecuencia porcentaje
absoluta

Bachillerato 5 5,21%

Superior. Tercer Nivel (Cursando) 33 34,38%

Superior. Tercer Nivel (Graduado) 14 14,58%

Superior. Cuarto Nivel (cursando) 10 10,42%

Superior. Cuarto Nivel (Graduado) 31 32,29%

Superior. PhD. 3 3,13%
96 100,00%

Figura 4

Nivel académico de los docentes que colaboran en el ISTIBA

35

Bachillerato 5

Superior. Tercer Nivel (Cursando) 33

30
25
20
15

Superior. Tercer Nivel (Graduado) 14

10 Superior. Cuarto Nivel (cursando) 10

l Superior. Cuarto Nivel (Graduado) 31

0 - - @ Ssuperior. PhD. 3

De acuerdo con los datos de la Tabla 5 y Figura 4, se logra observar que no toda

w

la plantilla docente cuenta con el nivel de estudio minimo requerido de Tercer Nivel. El
60,42% de los profesores han obtenido un titulo de tercer o cuarto nivel. Es posible que,
los profesores tengan alguna carga administrativa mientras se encuentran culminando
sus estudios. Esta es una oportunidad de mejora, para que el resto de los profesores que
comprenden el 39,58% culmine y obtenga su titulo de tercer nivel. En pro de procesos

de acreditacion por las que son sometidas todas las Instituciones de Educacion Superior.
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Pregunta 5. ¢ Su estado civil es?
Tabla 6

Estado civil de los docentes que colaboran en el ISTIBA

Frecuencia ;
Respuestas Porcentaje

absoluta
Soltero 60 62,50%
Casado 27 28,13%
Divorciado 4 417%
Viudo 0 0,00%
Prefiero no decirlo 5 5,21%
96 100%

Figura 5

Estado civil de los docentes que colaboran en el ISTIBA

. Soltero 60
. Casado 27
. Divorciado 4
@® viudo 0
@ rrefiero no decirlo 5

Conforme con la Tabla 6 y Figura 5, mas del 50% de los profesores son de estado
civil solteros. Esto permite inferir que, este porcentaje de poblacion soltera se debe al
numero de profesores jovenes que son parte de la institucion. Que, segun estudios
indican que existe una tendencia en la forma de pensar del posmodernismo, en la que
los jévenes tienen un mayor interés en un trabajo estable, en todo lo nuevo sea en

tecnologia o inclusive en los vinculos o relaciones interpersonales.
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Pregunta 6. EI comportamiento ético del director de la Institucion, es un ejemplo a
seguir

Tabla 7

Comportamiento ético de Direccion.

Respuestas Frecuencia Porcentaje

absoluta
Siempre 61 63,54%
Casi Siempre 25 26,04%
A Veces 9 9,38%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 0 0,00%
Total 96 100%

Figura 6

Comportamiento ético de Direccion.

N

@ siempre 61
@ CasiSiempre 25
. A Veces 9
. Casi Nunca 1
. Nunca 0

Segun los datos de la Tabla 7 y Figura 6, el 89,58% de los profesores
encuestados han destacado el comportamiento ético de su directivo. Este resultado nos
permite inferir que el director de la institucion toma decisiones basadas en los valores y
principios propios y no Gnicamente actla bajo los intereses del Instituto. Con este
resultado de su comportamiento se puede inferir que, es un tipo de lider que demuestra
su preocupacion por toda comunidad institucional (docentes, estudiantes, personal
administrativo) y que prioriza la construccion de relaciones duraderas basadas en la

confianza y el respeto.
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Pregunta 7. La imagen del director genera admiracion, respeto e inspira confianza.

Tabla 8

Imagen de Direccion

Fr nci :
Respuestas ecuencla  porcentaje

absoluta

Siempre 61 63,54%
Casi Siempre 25 26,04%
A Veces 9 9,38%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 0 0,00%
Total 96 100%
Figura7

Imagen de Direccién

Siempre 61
Casi Siempre 25
A Veces 9
@ CasiNunca 1
. Nunca 0

Segun los datos de la Tabla 8 y Figura 7, respecto a la marca personal que ha
generado el director, se observa que mas del 80% de los profesores opina que, su
director actua de tal forma que les provoca admiracion, respeto e inspira confianza. Sin
embargo, existe un 10,42% de profesores que opina lo contrario. Esto es un resultado
gue motiva a la investigacion mas profunda, dado que pueden existir un sentimiento de
descontento en algunos profesores que les impulsa a asentar dicha puntuacion o
ciertamente ha existido una situacion en donde el director ha actuado fuera del margen
del respeto.
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Pregunta 8. La manera de actuar del director es coherente con la mision, vision y
valores e la Institucion.

Tabla 9

Correspondencia de la actitud de Direccion con la misién y valores

Frecuencia Porcentaje

Respuestas
absoluta

Siempre 58 60,42%
Casi Siempre 30 31,25%
A Veces 8 8,33%
Casi Nunca 0,00%
Nunca 0 0,00%

Total 96 100%
Figura 8

Correspondencia de la actitud de Direccion con la mision y valores

. Siempre 58
@ CasiSiempre 30
. A Veces 8
. Casi Nunca 0
. Nunca 0

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 9 y Figura 8, el 91,67% de
los profesores consideran que la manera de actuar del director si es coherente con la
mision, vision y valores e la Institucién. No obstante, persiste un grupo de profesores
que representan el 8,33% (8 de 96 profesores), que han calificado a la direccion como
un directivo que a veces actta enfocado en los objetivos y metas que hay que cumplir
para estar en concordancia con la mision y vision de la institucion. Asi también,
considerando que el nimero de docentes que tienen esta opinidn no es muy
representativo, se puede inferir que existe alguna molestia causada.
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Pregunta 9. El director es un ejemplo de honestidad y responsabilidad.

Tabla 10

Consideracion de desempefio honesto y responsable de la direccion.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta
Siempre 63 65,63%
Casi Siempre 25 26,04%
A Veces 7 7,29%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 0 0,00%
Total 96 100%

Figura 9

Consideracion de desempefio honesto y responsable de la direccion.

. Siempre 63
. Casi Siempre 25
. A Veces 7
@ CasiNunca 1
. Nunca 0

La pregunta 9 pretende evaluar si los profesores consideran que el director es un

lider que guia a sus docentes conforme a su conducta, dado que la mejor manera de

ensefiar a otros como actuar o hacer las cosas correctamente, es siendo el ejemplo uno

mismo. Los datos obtenidos en la Tabla 10 y Figura 9, evidencian que el 91,67% de los

profesores si observan a su director como aquel quien les puede guiar en su conducta.

Sin embargo, nuevamente se observa el 8,33% de la planta docente que opina lo

contrario.
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Pregunta 10. El director genera confianza en que las metas seran cumplidas.

Tabla 11

Procura generar confianza en el cumplimiento de metas.

Frecuencia
Respuestas Porcentaje
absoluta
Siempre 57 59,38%
Casi Siempre 32 33,33%
A Veces 5 5,21%
Casi Nunca 2 2,08%
Nunca 0 0,00%
Total 96 100%

Figura 10

Procura generar confianza en el cumplimiento de metas.

. Siempre 57
. Casi Siempre 32
. A Veces 5
. Casi Nunca 2
. Nunca 0

Los datos que se evidencian en la Tabla 11 y Figura 10, mas del 90% de los

profesores consideran que su director El director les produce un sentimiento de

confianza en que las disposiciones que se toman son encaminadas a cumplir las metas

planteadas por la institucion y estan disefiadas acorde a la planificacion estratégica de la

misma.

54



Pregunta 11. El director comunica permanentemente sus expectativas para

cumplir con la visién institucional.

Tabla 12

Comunicacion de la alta direccién.

Respuestas Frecuencia Porcentaje

P absoluta J
Siempre 58 60,42%
Casi Siempre 27 28,13%
A Veces 10 10,42%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 11
Comunicacion de la alta direccion.

. Siempre

. Casi Siempre
. A Veces

. Casi Nunca

. Nunca
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Los resultados de la Tabla 12 y Figura 11, permiten inferir que, efectivamente la

alta direccion de la institucion logra comunicar cuéles son sus estrategias que se

aplicaran para llegar a cumplir con los objetivos que encaminan hacia la vision

institucional. Mientras que un menor porcentaje considera que, s6lo en ciertas ocasiones

se les es compartido las rutas a seguir en pro de cumplir con la vision del instituto. Este

es un motivo de andlisis dado que, todos quienes forman parte de la institucién deben

conocer el camino a seguir para estar en sintonia con las aspiraciones de toda la

comunidad educativa.
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Pregunta 12. El director crea condiciones para que los docentes colaboren con la
mision institucional.

Tabla 13

Impulso del trabajo colaborativo para el cumplimiento de mision.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta

Siempre 58 60,42%
Casi Siempre 27 28,13%
A Veces 10 10,42%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 12

Impulso del trabajo colaborativo para el cumplimiento de mision.

. Siempre 58
. Casi Siempre 27
. A Veces 10
@ CasiNunca 0
. Nunca 1

Segun los datos de la Tabla 13 y Figura 12, los profesores de la unidad educativa
consideran que el director hasta el momento ha creado las condiciones para para que los
docentes colaboren con la mision institucional. Sin embargo, existe un 10,42% que
opina lo contrario. Se puede inferir que, existe una debilidad por parte de la direccién y
no se encuentra comunicandose constantemente con un grupo del personal académico.
Destacando que, todos los miembros de la institucion deben estar al tanto de los

procedimientos y objetivos para que puedan cumplirse conforme las expectativas.
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Pregunta 13. El director estimula a sus profesores a expresar sus ideas y opiniones.
Tabla 14
Libertad para expresar ideas.

Frecuencia

Respuestas absoluta Porcentaje
Siempre 54 56,25%
Casi Siempre 33 34,38%
A Veces 8 8,33%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 0 0,00%

Total 96 100%
Figura 13

Libertad para expresar ideas.

. Siempre 54
@ CasiSiempre 33
. A Veces 8

. Casi Nunca 1

. Nunca 0

Segun los datos de la Tabla 14 y Figura 13, se observa que la direccion ha
permitido la libertad de los profesores para poder expresar sus opiniones e ideas, con el
fin de sentirse involucrados en los proyectos o en la misién propia de la empresa. Esto
provoca un sentido de pertenencia hacia la institucion que beneficia al cumplimiento de
metas y objetivos. Por otro lado, 9 de 96 profesores encuestados opinan que esta
libertad de compartir sus ideas puede darse en ciertas ocasiones. Esto, motiva a un plan
de mejora para poder observar el comportamiento, posiblemente involuntario del

director, hacia un grupo de profesores que siente que no pueden expresarse.
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Pregunta 14. El director estimula la innovacion y creatividad en la labor
pedagdgica

Tabla 15

Estimulo de la innovacién y creatividad

Respuestas F;i)cslgizf;a Porcentaje
Siempre 58 60,42%
Casi Siempre 28 29,17%
A Veces 9 9,38%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 14

Estimulo de la innovacién y creatividad

. Siempre 58
. Casi Siempre 28
@ A veces 9
@ CasiNunca 0
. Nunca 1

Segun los datos de la Tabla 15 y Figura 14, mas del 80% de la planta docente

considera que la direccidn se encuentra alineada hacia la innovacioén y creatividad, y

que, al mismo tiempo, gestiona actividades de estimulo para que el personal docente

trabaje en pro de la innovacién educativa, la cual incluye aquellas iniciativas y

propuestas que pretenden mejorar el sistema educativo de la institucion y hacerlo mas

eficiente. Existe un nimero no considerable que opina nunca se ha estimulado esta

innovacién dentro de la institucion. Sin embargo, por ser parte de la institucion, hay que

examinar si existe algin profesor que considere que no se esta trabajando en pro de la
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innovacion para trabajar en su motivacion.
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Pregunta 15. El director me ayuda a ver los problemas de distintos puntos de vista
Tabla 16
Lider que retroalimenta

Frecuencia

Respuestas Porcentaje
absoluta

Siempre 57 59,38%

Casi Siempre 24 25,00%

A Veces 13 13,54%

Casi Nunca 1 1,04%

Nunca 1 1,04%
Total 96 100%

Figura 15

Lider que retroalimenta

. Siempre 57
. Casi Siempre 24
. A Veces 13
. Casi Nunca 1
® Nunca 1

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 16 y Figura 15, el 15% de
los profesores consideran que, el director de cierta manera no esta dando el soporte
necesario para que los profesores puedan considerar los problemas desde otras
perspectivas y poderles dar una solucion que se encuentre alineada al objetivo de la
Unidad Educativa. Ademas de que, es necesario que el director logre retroalimentar
hacer de los problemas o equivocaciones hacia los profesores; no solamente advertir el
problema sino también dar las indicaciones y guia necesaria para no volverlo a cometer

y poder realizar las actividades mas eficientemente.
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Pregunta 16. El director ayuda a los docentes a desarrollar fortalezas

Tabla 17

Apoyo para desarrollo de fortalezas

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta

Siempre 56 58,33%
Casi Siempre 28 29,17%
A Veces 11 11,46%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 16

Apoyo para desarrollo de fortalezas

@ siempre 56
@ CasiSiempre 28
. A Veces "
. Casi Nunca 0
. Nunca 1

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 17 y Figura 16, De acuerdo
con el 87,50% de los profesores, el director si estd ayudandoles a desarrollar fortalezas.
Esto permite inferir que, el director se mantiene observando las habilidades y destrezas
de su personal docente para poder rescatar y destacar esas buenas practicas para
encomendar responsabilidades acordes a sus actividades y funciones. Esto es relevante
dado que, los profesores pueden sentirse promovidos y motivados que se les reconozca
las habilidades y talento que cada uno posee. Sin embargo, existe el 12,50% que opinan

no estan siendo guiados por la direccion para potenciar sus fortalezas y poder trabajar

basados en ellas.
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Pregunta 17. El director dedica tiempo a ensefiar y orientar mostrando interés por
las necesidades de los docentes

Tabla 18

Observacion de las necesidades de los profesores para ensefiar y orientar

Respuestas Frecuencia Porcentaje

absoluta
Siempre 57 59,38%
Casi Siempre 24 25,00%
A Veces 12 12,50%
Casi Nunca 2 2,08%
Nunca 1 1,04%
Total 96 100%
Figura 17

Observacion de las necesidades de los profesores para ensefiar y orientar

. Siempre 57
. Casi Siempre 24
@ A veces 12
@ CasiNunca 2
. Nunca 1

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 18 y Figura 17, al menos el
84,38% del personal docente considera que, el director si realiza una observacion
directa de las necesidades de los profesores para, de esta manera, poderles ensefiar y
orientar hacia los objetivos institucionales. Es importante sefialar que, el 27,08% piensa
que su director no esta dedicando el tiempo suficiente para ensefiar y orientar al
profesorado, mostrando un interés permanente por las necesidades de los docentes. Este
es un factor de analisis, dado que, en un liderazgo eficiente es imprescindible conocer

las condiciones y necesidades de su personal para la correcta asignacion de funciones o
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actividades.
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Pregunta 18. El director me ayuda a mejorar mis capacidades.
Tabla 19

Lider que refuerza conocimientos y habilidades

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta

Siempre 51 53,13%
Casi Siempre 31 32,29%
A Veces 12 12,50%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%

Figura 18

Lider que refuerza conocimientos y habilidades

|

|

@ siempre
@ CasiSiempre
. A Veces

. Casi Nunca

. Nunca

51

31

12

Los resultados de la Tabla 19 y Figura 18, nos permiten inferir que, el lider de la

institucion es un directivo que refuerza conocimientos y habilidades. Esto lo considera

asi, el 85,42% del personal docente. No obstante, el 14, 58% opina que el director no les

esta aportando para mejorar sus capacidades. Cale la pena destacar que, un buen lider

debe escuchar y observar constantemente a su equipo de trabajo para poder ayudarles a

potencias sus habilidades, de esta manera les animara a proponer ideas basado en la

creatividad.
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Pregunta 19. El director promueve el autodesarrollo en cada uno de los docentes.

Tabla 20

Promueve el autodesarrollo de docentes

Respuestas F;T)Z‘;?Sf;a Porcentaje
Siempre 51 53,13%
Casi Siempre 32 33,33%
AVeces 11 11,46%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 19

Promueve el autodesarrollo de docentes

Siempre

Casi Siempre
A Veces

Casi Nunca

Nunca

51

32

11

Los datos de la tabla 20 y Figura 19, indican que, al menos el 13,54% del personal

docente considera que el director no esta promoviendo el autodesarrollo en cada uno de

ellos. Este es un factor de analisis dado que los lideres son esenciales para el desarrollo

y el éxito de todo un equipo y de una empresa. Ademas, los lideres deben estar

preparados para poner en practica las habilidades y talentos que presentan cada uno de

los miembros de su equipo para asi mejorar la cultura y la productividad. En este

sentido, el directivo debe observar su gestion hacia el autodesarrollo en cada uno de los
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docentes.
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Pregunta 20. El director considera que tengo necesidades y habilidades diferentes
a los demas.

Tabla 21

Respeto hacia necesidades y habilidades diferentes

Frecuencia

Respuestas absoluta Porcentaje
Siempre 47 48,96%
Casi Siempre 33 34,38%
A Veces 12 12,50%
Casi Nunca 2 2,08%
Nunca 2 2,08%

Total 96 100%
Figura 20

Respeto hacia necesidades y habilidades diferentes

. Siempre 47
. Casi Siempre 33
@ A\veces 12
. Casi Nunca 2
@ Nunca 2

Los resultados de la Tabla 21 y Figura 20, pretende conocer si los profesores de la
institucion piensan que el director considera que sus necesidades y habilidades son
diferentes entre la planta docente, y los resultados permiten inferir que el director debe
reforzar un poco mas su interés por conocer a gran alcance, en términos laborales, a
cada uno de los miembros de su equipo. Dado que estar atento a las necesidades de su
equipo, en este caso los profesores, le puede resultar beneficios ya que construira fuertes
relaciones con los docentes que se convertiran en un grupo de profesionales

comprometidos con la guia de la direccidon; todo esto conllevara al éxito de los objetivos

propuestos por la Unidad Educativa.
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Pregunta 21. Ud. se siente comprometido con la mision y vision organizacional.
Tabla 22

Compromiso con la misién y vision organizacional

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta

Siempre 62 64,58%
Casi Siempre 24 25,00%
A Veces 9 9,38%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 0 0,00%

Total 96 100%

Figura 21

Compromiso con la misién y vision organizacional

@ siempre 62
@ CasiSiempre 24
. A Veces 9
. Casi Nunca 1
. Nunca 0

Los resultados de la Tabla 22 y Figura 21, permiten inferir que considerablemente
los profesores si estan comprometidos con la misién y vision de la Institucidn, esto
representa el 89,58%. Mientras tanto, el 10,42% de los profesores no comparte esta
opinidn. En este sentido, el compromiso de los profesores es motivo de analisis dado
que, el compromiso que se tiene con la institucion puede ser entendido como una
muestra de gratitud hacia las oportunidades de aprendizaje y crecimiento que se les
permite en el instituto, pero si un porcentaje de docente opinan que no se sienten
comprometidos posiblemente existe un tema de falta de reconocimiento del trabajo bien

hecho por parte del lider. Esto motiva que el profesor no se comprometa.
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Pregunta 22. Ud. comparte los objetivos y metas planteadas por la institucion.
Tabla 23

Aceptacion de objetivos y metas organizacionales planteados

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta

Siempre 57 59,38%
Casi Siempre 33 34,38%
A Veces 6 6,25%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%

Total 96 100%
Figura 22

Aceptacion de objetivos y metas organizacionales planteados

. Siempre 57
. Casi Siempre 33
@ Aveces 6
@ CasiNunca 0
. Nunca 0

Segun los datos de la Tabla 23 y Figura 22, el 93,75% de los profesores de la
institucidn se encuentran de acuerdo con los objetivos y metas planteadas por la
institucion. Esto es, que el personal docente apoya las actividades que se realizan para
conseguir el logro de los propositos e ideales de la unidad educativa. De acuerdo con
estos resultados se logra inferir que, los profesores como profesionales comprometidos
si estan asumiendo los objetivos de la institucion, por lo tanto, se transforman en
personas proactivas que se esfuerzan por afiadir valor en todo cuanto nos atafie. Sin
embargo, hay un grupo reducido de docentes a quienes los objetivos de la institucion les

genera cierta disonancia.
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Pregunta 23. Ud. siente que sus objetivos personales estan relacionados con los de
la institucion.

Tabla 24

Relacion de objetivos personal con los institucionales

Frecuencia Porcentaje

Respuestas
absoluta
Siempre 47 48,96%
Casi Siempre 36 37,50%
A Veces 9 9,38%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 3 3,13%
Total 96 100%

Figura 23

Relacion de objetivos personal con los institucionales

\

. Siempre 47
@ CasiSiempre 36
. A Veces 9
. Casi Nunca 1
® nNunaa 3

Segun los resultados de la Tabla 24 y Figura 23, existe un alto nimero de
docentes que han logrado combinar sus objetivos personales con los de la institucion;
haciendo de dichos planes un propésito comun y personal. Principalmente, los objetivos
personales se centran en el desarrollo personal y profesional, por lo tanto, se puede
inferir que, la institucién esta alineada a estos objetivos y los docentes sienten que
logran mejorar sus habilidades, competencias y conocimientos en su area especifica de
responsabilidad. Sin embargo, existe un grupo de 13 profesores que, han mostrado que

sus aspiraciones personales no estan en sintonia con los propdsitos de la institucion.
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Pregunta 24. Ud. Esta orgulloso de pertenecer a esta Institucion Educativa.
Tabla 25
Orgullo por ser parte de la Institucion.

Frecuencia

Respuestas Porcentaje
absoluta

Siempre 61 63,54%
Casi Siempre 26 27,08%
A Veces 8 8,33%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%

Figura 24

Orgullo por ser parte de la Institucion.

. Siempre 61
. Casi Siempre 26
. A Veces 8
. Casi Nunca 0
. Nunca 1

Los resultados de la Tabla 25 y Figura 24, es muy alentadora ya que mas del 90%
del personal docente se encuentra orgulloso de pertenecer a la Institucién Educativa.
Este indicador es relevante, dado que, un sentimiento de orgullo permite a cada profesor
se sienta parte de la empresa (sentido de pertenencia), adopte los objetivos comunes,
preserve los valores de la institucion y se comprometa con las actividades y
responsabilidad asignadas. Para esto, la institucion tuvo que observar las necesidades de
sus profesores, para que ellos se sientan satisfechos y consideren a la institucion como

un lugar donde quieren estar.
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Pregunta 25. Siente satisfaccion cuando la Institucion obtiene logros importantes.

Tabla 26

Orgullo por ser parte de la Institucion.

frecuencia

Respuestas absoluta Porcentaje
Siempre 69 71,88%
Casi Siempre 21 21,88%
A Veces 5 5,21%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 0 0,00%

Total 96 100%
Figura 25

Orgullo por ser parte de la Institucion.

\

. Siempre 69
. Casi Siempre 21
. A Veces 5
. Casi Nunca 1
. Nunca 0

Los resultados de la Tabla 26 y Figura 25, indican que el 93,75% de los
profesores del Instituto logran sentir un grado de satisfaccion cuando la Institucion
obtiene logros importantes. Esto permite inferir que, el personal docente considera
cada actividad y reconocimientos de la institucion, como propios. De esta manera, es
una oportunidad para aprovechar este sentido de pertenencia para motivar su trabajo,
enfocado en el cumplimiento de objetivos institucionales y en el bienestar comun o de

la comunidad del Instituto.
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Pregunta 26. Percibe un grato ambiente de trabajo dentro de la institucion.
Tabla 27

Ambiente laboral

Respuestas Frecuencia Porcentaje
absoluta

Siempre 54 56,25%
Casi Siempre 30 31,25%
A Veces 9 9,38%
Casi Nunca 3 3,13%
Nunca 0 0,00%

Total 96 100%

Figura 26

Ambiente laboral

@ Siempre 54
@ CasiSiempre 30
. A Veces 9
. Casi Nunca 3
. Nunca 0

Segun los datos de la Tabla 27 y Figura 26, referente al ambiente laboral, el
12,50% de los profesores indican que no evidencian un ambiente de trabajo armdnico,
dentro de la institucion. Este es un punto clave de analisis y estudio, dado que, un mal
clima laboral puede afectar a mucho mas que a una disminucion de la productividad de
la planta docente, aumentar el ausentismo en la institucion, reducir el nivel de
innovacion, entre otros. Si esta situacion no se controla a tiempo, puede multiplicarse y
extenderse hacia otras personas y producir un efecto contagio entre los otros profesores.
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Pregunta 27. Ud. se integra facilmente al trabajo en equipo respetando puntos de
vista diferentes.

Tabla 28

Trabajo en equipo del profesorado

Frecuencia Porcentaje

Respuestas

absoluta
Siempre 64 66,67%
Casi Siempre 26 27,08%
A Veces 5 5,21%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 0 0,00%
Total 96 100%

Figura 27

Trabajo en equipo del profesorado

. Siempre 64
. Casi Siempre 26
. A Veces 5
. Casi Nunca 1

. Nunca 0

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 28 y Figura 27, el 93,75%
de los profesores del instituto considerar que logran integrarse con facilidad al equipo
de trabajo. Considerando que, cada uno de sus colegas docente tiene un punto de vista
diferente, lo que le permite respetar las opiniones ajenas. No obstante, existe un grupo
reducido de docentes que ha reflexionado y pone en evidencia que, es facil acoplarse al
equipo de trabajo. De esta manera, el 6,25% de los docentes tienen una necesidad de
reforzar la forma en que pueden integrarse al equipo y trabajar juntos persiguiendo el

objetivo comun de la institucion.
74



Pregunta 28. Siente que existe cooperacion y ayuda entre docentes, administrativos
y personal directivo.

Tabla 29

Trabajo en equipo entre la comunidad institucional

Respuestas Frecuencia Porcentaje

absoluta
Siempre 52 54,17%
Casi Siempre 31 32,29%
A Veces 10 10,42%
Casi Nunca 2 2,08%
Nunca 1 1,04%
Total 96 100%
Figura 28

Trabajo en equipo entre la comunidad institucional

. Siempre 52
. Casi Siempre 31
. A Veces 10
. Casi Nunca 2
. Nunca 1

El resultado de la tabla 29 y Figura 28, muestran que el 86,46% de los profesores
siente que existe cooperacion y ayuda entre docentes y personal directivo. Aunque,
existe un grupo de 13,54% de profesores que no piensa que existe un trabajo en equipo
entre la comunidad institucional. Este resultado permite destacar la importancia de
fomentar la cooperacién entre los miembros del personal académico y directivos del
ISTIBA. Dado que, cuando la institucion logre la colaboracion de todos (docentes y
personal directivo), generard una fuerza solida de trabajo. De esta manera, lograra crear
un clima laboral equilibrado, aumentando los niveles de productividad y los profesores

se sentiran satisfechos con sus actividades.
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Pregunta 29. Ud. siente libertad de expresar sus ideas de manera abierta.

Tabla 30

Trabajo en equipo entre la comunidad institucional

Frecuencia

Respuestas absoluta Porcentaje
Siempre 51 53,13%
Casi Siempre 30 31,25%
A Veces 13 13,54%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 29

Trabajo en equipo entre la comunidad institucional

|

. Siempre
. Casi Siempre
. A Veces

@ CasiNunca

. Nunca

51

30

13

Segun los datos de la Tabla 30 y Figura 29, el 84,38% del personal docente se

siente en libertad para expresar sus ideas de manera abierta sin temer a ser reprendidos

por sus comentarios o aportes hacia la direccion. Esto permite inferir que, hay un

entorno de confianza y respeto hacia el personal académico, para poder intervenir en las

propuestas y principalmente existe una valoracion positiva en cuanto al desempefio de

los profesores.
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Pregunta 30. Ha observado conflictos o enemistades entre el personal en general.
Tabla 31

Situaciones de conflictos

Frecuencia i
Respuestas Porcentaje

absoluta
Siempre 22 22,92%
Casi Siempre 23 23,96%
A Veces 23 23,96%
Casi Nunca 16 16,67%
Nunca 12 12,50%
Total 96 100%

Figura 30

Situaciones de conflictos

. Siempre 22
. Casi Siempre 23
@ Aveces 23
. Casi Nunca 16
. Nunca 12

El resultado de la Tabla 31 y Figura 30 es preocupante, dado que mas del 50% del
personal docente ha evidenciado situaciones de conflictos o enemistades entre el
personal en general. A la vez, permiten sugerir que estos conflictos pueden generar un
ambiente de trabajo tenso e incomodo para todos, ademas de, altos niveles de estrés,
Burnout, absentismo y situaciones que desvien a la institucion en sus esfuerzos por
logran sus objetivos. Por lo tanto, resulta imperativo que exista un buen manejo de
resolucion de conflictos en la institucion de tal manera que, permita que el equipo de

trabajo confie entre si y trabajen mejor juntos para lograr los objetivos del instituto.
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Pregunta 31. Siente que existe adecuada coordinacion entre los miembros de la
Institucién Educativa

Tabla 32

Coordinacion entre la comunidad institucional

Respuestas F;T)(::)?Sf;a Porcentaje
Siempre 43 44,79%
Casi Siempre 39 40,63%
A Veces 13 13,54%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 31

Coordinacion entre la comunidad institucional

@ siempre 43
@ CasiSiempre 39
. A Veces 13
. Casi Nunca 0
. Nunca 1

Segun los datos de la Tabla 32 y Figura 31, muestra otra de las buenas practicas
de trabajar en equipo es que existe una adecuada coordinacion entre sus miembros, en el
caso del ISTIBA, maés del 10% de los profesores consideran que, no existe una
conexién entre las actividades que realizan los miembros de la Institucion Educativa.
Esto permite observar que, cada docente, directivo y personal administrativo no tienen
actividades vinculadas y es posible que, cada quien trabaje a su manera y en los tiempos
de cada uno. Escenario que pondria en desventaja al instituto, ya que retrasaria el

cumplimiento de actividades u objetivos.
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Pregunta 32. Usted cree que las normas establecidas en el reglamento interno son
claras y conocidas por todos.

Tabla 33

Reglamento y normativas institucionales claras

Frecuencia  porcentaje

Respuestas
absoluta

Siempre 45 46,88%
Casi Siempre 38 39,58%
A Veces 10 10,42%
Casi Nunca 2 2,08%
Nunca 1 1,04%

Total 96 100%
Figura 32

Reglamento y normativas institucionales claras

. Siempre 45
. Casi Siempre 38
. A Veces 10
. Casi Nunca 2
. Nunca 1

Segun los datos de la Tabla 33 y Figura 32, toda empresa debe proporcionar a su
personal instrucciones claras para que todos conozcan que es lo que deben hacer o qué
lo que la empresa espera que hagan. Por lo que, el instituto ISTJIBA debe realizar un
plan de mejora y comunicar de manera clara y precisas cuéles son las normas
establecidas en el reglamento interno. Esto, ayudara al Instituto a establecer el
comportamiento que debe tener cada profesor durante el cumplimiento de sus

responsabilidad y desarrollo de sus funciones.
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Pregunta 33. Siente que existe participacion activa del personal docente en la toma
de decisiones.

Tabla 34

Participacion activa de profesores en decisiones

Frecuencia

Respuestas Porcentaje
absoluta

Siempre 46 47,92%
Casi Siempre 31 32,29%
AVeces 16 16,67%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 2 2,08%
Total 96 100%

Figura 33

Participacion activa de profesores en decisiones

\

|

. Siempre
@ CasiSiempre
. A Veces

. Casi Nunca
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46

31
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Segun los datos de la Tabla 34 y Figura 33, el 80, 21% de los profesores afirma

que siente la existencia de una participacion activa del personal docente en la toma de

decisiones dentro del instituto. Esto permite inferir que, a los docentes se les ha

permitido dar su opinion sobre las decisiones que afectan al instituto. Logrando que,

sintiéndose parte de la institucion, los docentes tengan més control sobre su trabajo

dado que participan en la toma de decisiones. Sin embargo, hay un 3,12% de docentes

que opinan lo contrario y en quienes se deben dirigir esfuerzos para que se sientan

parte de la institucion.



Pregunta 34. Cree que todos trabajan en conjunto para resolver problemas de

interés comun

Tabla 35

Trabajo en equipo para resolucion de problemas

Respuestas Frecuencia Porcenta
je
absoluta

Siempre 43 44,79%
Casi Siempre 35 36,46%
A Veces 16 16,67%
Casi Nunca 1 1,04%
Nunca 1 1,04%
Total 96 100%

Figura 34

Trabajo en equipo para resolucion de problemas

|

. Siempre
. Casi Siempre
. A Veces

@ CasiNunca
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Segun los datos de la Tabla 35y Figura 34, méas del 80% de los profesores del

ISTIBA cree que se trabaja en equipo para resolver problemas de interés comdn. Esto,

permite sugerir que, en el instituto organiza las debidas reuniones de equipo o de

trabajo, en donde se permiten abordan las dificultades que estan presentes y de como se

puede alcanzar una resolucion; aportando cada profesor, con ideas o posibles

soluciones.
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Pregunta 35. Esta satisfecho con el funcionamiento de la Institucion.

Tabla 36
Satisfaccion con la institucion

Frecuencia

Respuestas absoluta Porcentaje
Siempre 49 51,04%
Casi Siempre 36 37,50%
A Veces 11 11,46%
Casi Nunca 0 0,00%
Nunca 0 0,00%

Total 96 100%

Figura 35 Satisfaccion con la institucion

. Siempre
. Casi Siempre
. A Veces
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Finalmente, segun los datos de la Tabla 36 y Figura 35, el 88,54% de profesores

se encuentran satisfechos con la institucion. Esto permite considerar que, hay que

reforzar el sentido de pertenencia y trabajar en la motivacion con aquel 11,46% de

docentes que no se sienten satisfechos con la institucion. Haciendo énfasis en que,

lograr la satisfaccion laboral de los colaboradores ocurre cuando ellos sienten que estan

teniendo estabilidad laboral, crecimiento profesional y un equilibrio entre el entorno

laboral y su vida personal.
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Resultados de la Investigacion

Analisis de datos

En relacion con la data procesada mediante el analisis de la regresion para
entender como una variable depende de otra variable e identificar cual es la que tiene
mayor impacto en el tema objeto de estudio de la presente investigacion. Se indica que,
los hallazgos permitieron determinar que la variable independiente explica de forma
significativa a la variable dependiente. Es decir, la hipotesis planteada en esta
investigacion la cual propone que el liderazgo transformacional explica al clima
organizacional, es significativa. La correlacion entre las variables de estudio, liderazgo
transformacional y clima organizacional demuestra de forma contundente una relacién
directa entre el liderazgo transformacional y clima organizacional. Por lo tanto, este
hallazgo tiene implicaciones significativas para el disefio de propuestas de mejora del
clima organizacional.

Tabla 37 Analisis de Regresion Lineal

Regression Statistics

Multiple R 0.787668485
R Square 0.620421642
Adjusted R Square 0.616383574
Standard Error 0.353236611
Observations n 96

En relacion a los resultados presentados en la Tabla 37, se observa un
coeficiente de correlacion de 0.7876, lo cual indica que existe una relacion directa y
significativa entre la variable independiente y la variable dependiente. Esta dominante
correlacion sugiere una estrecha relacion entre las variables estudiadas; el liderazgo
transformacional y el clima organizacional de los colaboradores docentes y directivos.
Adicionalmente, del coeficiente de determinacion se obtuvo un valor de 0.6204. Esta

cifra permite deducir que, la variable independiente explica en un 62.04% a la variable
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dependiente. Esto es, que el liderazgo transformacional explica al clima organizacional
en dicho porcentaje. De esta manera, este resultado prueba la hipdtesis general de la
investigacion; la cual sostiene que, existe una relacién significativa entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en el Instituto Superior Tecnoldgico Juan
Bautista Aguirre. No obstante, se sugiere que para futuras investigaciones se considere
la inclusién de nuevas variables propuestas en el marco teérico, con el fin de mejorar la

capacidad explicativa del modelo y profundizar en la comprension de los factores.

Analisis correlacional

Tabla 38 Analisis de varianza

grados de Suma media suma F Significance F
libertad cuadrado cuadrado
Regression k 1 19.171 19.171 153.6432 1.75E-21
Residual n-k-1 94 11.72895 0.124776
Total n-1 95 30.89995

Nota: p.value < nivel de significancia 0.01

En la tabla 38, que aborda el andlisis de varianza, se respalda que la variable
independiente es significativa en la explicacion de la variable dependiente,
considerando un nivel de confianza del 1% y que, el p.value fue 1.75E-21 siendo este
valor, mayor que el nivel de significancia propuesto. Por lo tanto, se concluye que, el
coeficiente de determinacion es significativo. De esta manera, la ecuacion explica a la

variable dependiente. La ecuacion que resulta del modelo planteado es la siguiente:

Clima organizacional = 1,34+0.67 Liderazgo Transformacional. No obstante, a pesar de
que el coeficiente determinacion es significativo, se sugiere incluir otros factores para

futuras investigaciones.
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Capitulo 4: Propuesta de Intervencién

El anélisis de los resultados cuantitativos obtenidos en el proceso de aplicacion de
las encuestas de medicidn de las variables, permite determinar que, el Instituto Superior
Tecnolégico Juan Bautista Aguirre debe considerar la implementacion de estrategias que
le permitan desarrollar un estilo de liderazgo transformacional con el que pueda mejorar
ciertos aspectos de tipo conductual que, promueva el desarrollo profesional de los
directivos y colaboradores docentes y que, logren influir positivamente en el clima
organizacional del ISTIBA. Por lo tanto, se propone la estructura y ejecucion de un Plan
de Formacion en Liderazgo Transformacional para beneficio de directivos y personal
docente del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre, basado en las areas de
estimulacion intelectual, consideracion individualizada, motivacion inspiracional e
influencia idealizada que son las dimensiones del liderazgo transformacional y que, logre
impulsar un clima organizacional motivante que fomente el crecimiento de los

colaboradores y la propia institucion en torno a un objetivo comun.

Alcance de la propuesta

Desarrollar el liderazgo transformacional se lo considera como el camino idoneo
para conducir exitosamente a las organizaciones cuando se presentan tiempos de crisis y
cambios; por lo tanto, se lo valora como un modelo efectivo para impulsar el crecimiento
y la innovacion dentro de la institucion y, principalmente, lograr un personal docente mas
satisfecho. Para ello, el compromiso de promover el liderazgo transformacional recae en
quien lo asume, los directivos del ISTIBA; quienes, con su personalidad, su caracter, sus
habilidades y capacidades aportardn a la mejora del clima organizacional que se vera

reflejado en el logro de los objetivos planteados en la Institucion.
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Objetivo General

Disefiar un plan de formacion en Liderazgo Transformacional para beneficio de

autoridades y docentes del Instituto Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre, basado

en las areas de estimulacién intelectual, consideracion individualizada, motivacion

inspiracional e influencia idealizada que son las dimensiones del liderazgo

transformacional.

Objetivos especificos
Detectar las necesidades tacticas de formacion exteriorizadas por los directivos y
docentes que estén orientadas a la estimulacion intelectual, consideracién
individualizada, motivacion inspiracional e influencia idealizada.
Potenciar el aprendizaje que brindard habilidades requeridas para ser un lider
transformacional, que genere valor desde su autoconocimiento, identificando sus
fortalezas, motivaciones, gestion emocional, creatividad y pensamiento
estratégico
Impulsar un entorno laboral institucional motivante que fomente el crecimiento
de los colaboradores y la propia institucion en torno a un objetivo comun.
Incrementar el nivel de satisfaccion, motivacion y compromiso del personal
docente, que repercute directamente en la productividad y gestion del ISTIBA.
Fortalecer la fidelidad de los colaboradores con la institucion, promoviendo la
retencion de talento y evitar la rotacion de personal docente.
Mejorar el clima organizacional facilitando la superacion de cualquier obstaculo

o dificultades que se puedan presentar en la institucion.
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Desarrollo de la propuesta
Descripcion
El plan de Formacion propuesto estara orientado a la estimulacién intelectual,
consideracién individualizada, motivacion inspiracional e influencia idealizada.
De tal manera que, se genere valor desde su autoconocimiento, identificando sus
fortalezas, motivaciones, gestion emocional, creatividad y pensamiento
estratégico. Por lo tanto, la propuesta se la ha denominado “Potenciando el

Liderazgo Transformacional para una buena salud Institucional”.

Estructura estratégica

El Plan de Formacion “Potenciando el Liderazgo Transformacional para una
buena salud Institucional” esta compuesta por una programacion académica
trimestral; estructurada en ocho maédulos, recibiendo dos médulos por trimestre.
El plan tiene una duracion de 120 horas; asignando 10 horas académicas
presenciales a cada médulo y 5 horas de actividad autonoma. La estructura de la
programacion se detalla en la tabla 39.

Tabla 39 Estructura de la programacién académica del Plan de Formacién

“Potenciando el Liderazgo Transformacional para una buena salud Institucional.

Horas por Total hrs Hrs act.  Total Hrs Act. Total hrs

. Auténoma Auténoma
maodulo por mes por mes

Mes Mddulos

por médulo  por mdédulo

sept Mdduloly2 10+10 20 5+5 10 30
dic Médulo3y 4 10+10 20 545 10 30
mar Modulo5y6 10+10 20 545 10 30
junio Mdbédulo7y8 10+10 20 5+5 10 30

Totales: 80 40 120
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Planificacion del Plan de Formacion

En la planificacion se establecen los temas que se abordaran durante el

desarrollo del Plan de Formacidn, asi también se organiza el tiempo destinado a

cada modulo junto con la metodologia a emplearse para garantizar el

cumplimiento de los resultados de aprendizaje determinados en cada temética y

por ultimo, se determinan los materiales de apoyo que permitiran a directivos y

docentes adquirir los conocimientos de una manera mas agil, interesante y

pertinente. En la tabla 40 se presenta la Planificacion del Plan de Formacién.

Tabla 40 Planificacion del Plan de Formacion “Potenciando el Liderazgo

Transformacional para una buena salud Institucional”

# Médulo Duraciéon| Metodologia Material de apoyo Evaluacién
Autoconocimiento Material informativo:
1 & Marca Personal 10 horas Guia de estudio
Material ilustrativo:
» | Modelos de 10 horas Presentacion de
Liderazgo ilustraciones en PPT,
Proyeccion de videos
Mentoring relacionados al
3 (Mentoria) 10 horas maodulo.
s Consideracion 10 horas P[enarigs Material. permanente Present_a(_:i’én
individualizada Lluvia de ideas | de trabajo: (exposicion)
Juego de rol Hoja de registro de individual -
Estimulacic Estudio de caso | asistencia. Sala de grupal de
5|55 |Imu acllon 10 horas Dinamicas profesores. Pizarra. taller final
Intelectua grupales Marcadores acrilicos. | por médulo
- Resma de Hojas de
5 !\/Iot!vac_lon 10 horas papel bond. _
inspiracional Marcadores varios
colores.
Influencia Notas Post-It varios
| idealizada 10 horas colores. Goma. Tijeras
Material tecnolégico:
8 | Auto liderazgo 10 horas Laptop, InFocus,
Internet
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Planificacion Didactica

La planificacion didactica de la propuesta se construye como requisito indispensable para orientar el proceso de formacion y evitar la

improvisacion previo a la ejecucion del plan de Formacion, la cual se observa en la tabla 41.

Tabla 41 Planificacion Didactica para el Plan de Formacion “Potenciando el Liderazgo Transformacional para una buena salud

Institucional”
, _— o No. Hrs Mecanismo
Médulo Temas Objetivo Resultados de aprendizaje por tema Recursos de evaluacion
1. ¢Qué es una marca personal? y
¢C6mo plantearla? .
_ 2. El valor de tu marca personal: _Cono_c«_ar las claves para Define su marca personal y S hrs L_aptop, Reallz_ar te}lller
Autoconocimiento . C identificar la marca personal y . - 5hrs | pizarron, | de aplicacion
condcete a ti mismo mejora su productividad
& Marca Personal 3. ;Qué aspectos debes conocer de ti? desarrollar la propuesta de ersonal 5hrs | Infocus, (caso de
$ ¢ pectc ' valor. P 5hrs | Internet estudio)
4. La coherencia entre tu marca
personal y tu
1. E§tllos de Liderazgo y su impacto Comprender I_os fundamentos y Aplica sus conocimientos en _
2. Liderazgo Transformacional y modelos del liderazgo, S 5hrs | Laptop, Realizar taller
o - ., situaciones del mundo real, . . NN
Modelos de Cultura Organizacional adquiriendo una comprension . 5hrs | pizarron, | de aplicacion
. . ; i S demostrando su capacidad de
Liderazgo 3. Liderazgo en diferentes contextos solida de los principios que . S 5hrs | Infocus, (caso de
4. Desarrollo de estrategias de liderazgo | sustentan la habilidad de liderar liderar con eflcaqa en 5hrs | Internet estudio)
' o escenarios desafiantes.
personal con efectividad.
1. ;Qué es el mentoring? y sus clases. _Conocer las diferentes técnicas e -
instrumentos empleadas en los | Conoce las habilidades que debe .
2. Modelos mentales rocesos de coaching. - oseer un mentor y el ciclo de la Shrs | Laptop, Realizar taller
Mentoring 3. Psicologia positiva, Humanista y P L g P Ty 5hrs | pizarron, | de aplicacion
. Describir las razones para vida del mentoring y elabora un
(Mentoria) Transpersonal realizar un proceso de rograma de mentoring para la 5hrs | Infocus, (caso de
4. El Mentoring en las instituciones de P prog gp 5hrs | Internet estudio)

educacion

mentoring asi como los roles del
mentor.

Institucion.
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Conocer las técnicas que

Diagnostica necesidades

iten di . individuales y las atiende de Laptop, Realizar taller
Consideracio 1. Difusién d L permiten diagnosticar £ lizad 10h S de aplicacid
onsideracion . Difusion de conocimientos - orma personalizada, trata rs | pizarrén, e aplicacion
A . necesidades y atenderlas L
individualizada 2. Trato personal . . - individualmente a cada 10 hrs | Infocus, (caso de
mediante una induccién o un ; : .
o miembro del grupo, brinda Internet estudio)
protocolo de formacion - .
formacidn y/o aconseja.
. Conoce como lograr que sus .
Conocer cudles son los id b dg ICI Laptop, Realizar taller
imulacis L lucion d fli . | - seguidores aborden los h N de aplicacio
Estimulacion 1. Gestion y Resolucion de conflictos mecanismos alternativos para 10 hrs | pizarrén, e aplicacion
- . - ; problemas de una manera
intelectual 2. Cambio de actitud resolver conflictos de manera . . 10 hrs | Infocus, (caso de
. - diferente y que piensen de .
adecuada, alternativa y positiva. X : Internet estudio)
manera creativa e innovadora.
R Comunica su vision
Conocer cémo identificar estrateqias de una fo?ma
situaciones emocionales que g Laptop, Realizar taller
L . L convincente logrando el o N
Motivacion 1. Optimismo y motivacion presentan los colaboradores para involucramiento de los 10 hrs | pizarron, | de aplicacion
inspiracional 2. Confianza aplicar escucha activa y colaboradores para loararla o 10 hrs | Infocus, (caso de
favorecer a que la persona se incluso alcanzaﬁ nivelgs MAS Internet estudio)
sienta més valorada.
altos.
Conocer las cualidades y el Fortalece su habilidad de influir Laptop Realizar taller
. . estilo o forma de ser de los en la conducta de sus NN o
Influencia 1. Transmision valores P . 10 hrs | pizarron, | de aplicacion
idealizada 2. Implicacion y altruismo lideres transformacionales para | colaboradores como 10 hrs | Infocus (caso de
-1mp y convertirse en modelo a seguir | consecuencia de su mejora de Internet, estudio)
para sus colaboradores. conducta.
Mejora sus habilidades para .
, . ) 1aes p Laptop, Realizar taller
- Conocer como gestionar las gestionar sus emociones N N
. 1. Autoconocimiento : . . 10 hrs | pizarron, | de aplicacion
Auto liderazgo . emociones para avanzar en productivamente y profundiza
2. Autoconfianza ” . . 10 hrs | Infocus, (caso de
desafios complejos. acerca de sus fortalezas, miedos Internet estudio)

y carencias.
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La planificacion didactica estd disefiada respondiendo a las dimensiones del
liderazgo transformacional: estimulacion intelectual, consideracion individualizada,
motivacion inspiracional e influencia idealizada. Las cuales, permiten lograr el
cumplimiento de los objetivos trazados en la propuesta; siempre y cuando se asegure
y se brinde las facilidades para alcanzar una participacion activa y asistencia efectiva

de directivos y docentes.

Factibilidad
Factibilidad Técnica

Para la ejecucion de esta propuesta se cuenta con los insumos, equipos,
infraestructura, tecnologia, conocimientos y experiencia propios del Instituto. Asi
también, existe la disponibilidad de recursos humanos y econémicos necesarios

para su implementacion.

Factibilidad Humana
La propuesta tiene como beneficiarios a los directivos y toda la plantilla docente,
por lo que, su participacion en el Plan de Formacion en Liderazgo Transformacional

sera activa y participativa.

Factibilidad Legal

La fundamentacion legal de esta propuesta esta basada en lo establecido en la
Constitucion de la Republica en el articulo No. 343 de la seccion primera, en el Plan
de Desarrollo para el Nuevo Ecuador 2024 — 2025, pag. 68-69, en el Plan Decenal
de la Educacion 2016-2025 “El camino hacia la calidad y equidad”, pag. 18-19y,

en la Ley Organica de Educacion Intercultural, 2021.
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Factibilidad Financiera

De acuerdo con los datos que se muestran en la tabla 42, el instituto invertira
$1.700,00 para la ejecucidn del Plan de Formacion en Liderazgo Transformacional.
Se considera la participacion de un primer grupo de 60 asistentes; entre directivos
y personal docente, quienes participaran conforme con su inscripcion inmediata al
cuso. Por otro lado, no se han considerado insumos como laptop, computador e
infocus debido a que el Plan se desarrollara dentro de las instalaciones del Instituto

y éste cuenta con la infraestructura necesaria para su 6ptimo desarrollo.

Tabla 42 Plan financiero de la propuesta

Descripcion Cantidad Unid. Costo unitario Total
Marcadores acrilicos 16| Unidad $1,04 $16,64
Resma hojas de papel bond 3| Unidad $3,15 $9,45
Caja (x12) marcadores varios colores 5 Caja $2,57 $12,85
Notas Post-It varios colores 4 | Paquete $2,96 $11,84
Goma 5| Unidad $0,40 $2,00
Tijeras 5| Unidad $1,10 $5,50
Certificados asistencia/aprobacion 60| Unidad $1,12 $67,20
Honorarios de instructor Unid. 1 8| Horas $15,50 $124,00
Honorarios de instructor Unid. 2y 3 16| Horas $15,50 $248,00
Honorarios de instructor Unid. 4, 5, 6, 7 32| Horas $15,50 $496,00
Honorarios de instructor Unid. 8 8| Horas $15,50 $124,00
Imprevistos - - - $582,52
Costo Total |  $1.700,00

Por otro lado, se propone la participacion de profesionales externos como
instructores de los modulos planificados. Esto, para evitar ciertos sesgos respecto al
analisis interno y externo que debera realizarse de la institucion y de si mismos. Y
que, cada participante se sienta cbmodo de participar con nuevas ideas u opiniones
respecto a cada tematica que se abordarad durante el desarrollo del Plan de

Formacion.
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Cronograma de ejecucion

En el siguiente cronograma se presenta la planificacion detallada que establece

el ordeny las fechas de las actividades propias del Plan de Formacién disefiado para

el Instituto Superior Tecnolégico Juan Bautista Aguirre. Por lo tanto, en la tabla 43

se detallan las actividades previas, las sesiones presenciales de capacitacion y las

actividades de cierre; de manera secuencial y l6gica.

Tabla 43 Cronograma de ejecucion de la propuesta

Actividad

2024

2025

jul

ago

sep | oct

nov

dic

ene

feb

mar

abr | may

jun

jul

ago

Difusion de la propuesta

Proceso de Inscripciones

Mod 1.: Autoconocimiento & Marca
Personal

Mod.2: Modelos de Liderazgo

Mod.3: Mentoring (Mentoria)

Mod.4: Consideracion individualizada

Mod.5: Estimulacion intelectual

Mod.6: Motivacion inspiracional

Mod.7: Influencia idealizada

Mod.8: Auto liderazgo

Recepcion de informes finales

Evaluacioén del Plan de Formacién

Emision de Certificados
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los datos presentados, en los cuales se destacd un coeficiente de
correlacion resultante de 0.7876 que indica una relacién directa y significativa entre la
variable independiente y la variable dependiente y, un coeficiente de determinacion de
0.6204 que indica que la variable independiente explica en un 62.04% a la variable
dependiente. Se logra sustentar que, existe una estrecha relacion entre las variables
estudiadas; el liderazgo transformacional y el clima organizacional de los colaboradores
docentes y directivos. De esta manera, este resultado prueba la hip6tesis general
planteada en la presente investigacion; la cual sostiene que, existe una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en el Instituto

Superior Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre.

Los resultados estadisticos demostraron que, la variable independiente explica
en un 62.04% a la variable dependiente es decir que, el liderazgo transformacional
influye en la variable clima organizacional en un grado de correlacién significativa muy
alta, segun dicho porcentaje. Por lo tanto, se puede inferir que, a mayor implementacion
de un liderazgo transformacional para direccionar al equipo de trabajo, mejor sera el
clima organizacional en el entorno académico del Instituto Superior Tecnoldgico Juan

Bautista Aguirre.

Por lo tanto, justificando la evidencia de la correlacion entre las variables
estudiadas se estima que el disefio de la propuesta de un Plan de Formacion en
Liderazgo Transformacional sera una estrategia eficaz para fortalecer y mejorar el clima
organizacional entre el personal docente y directivo del Instituto Superior Tecnologico

Juan Bautista Aguirre.
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RECOMENDACIONES

Respecto al analisis estadistico desarrollado en la presente investigacion, se
recomienda que, para futuros estudios se sometan a analisis otras variables; las cuales se
encuentran propuestas en el marco teérico, con el fin de mejorar la capacidad
explicativa del modelo y profundizar en la comprensién de cada una de las dimensiones

que son parte del liderazgo transformacional.

Referente a los resultados de la presente investigacion, se recomienda la difusion
de los principales hallazgos a todo el personal docente y directivo, con la finalidad de
realizar una retroalimentacion oportuna y aportar con planes de mejora. La
retroalimentacion les ayudard a conocer el estado actual en torno al liderazgo
transformacional que estan ejerciendo los directivos y los docentes. Y un plan de mejora
que les permita direccionar las estrategias, basadas en el trabajo en equipo, para
alcanzar los objetivos estratégicos institucionales establecidos por el Instituto y que son

de beneficio para toda la comunidad académica - administrativa.

Desarrollar la propuesta “Plan de Formacion en Liderazgo Transformacional”
conforme con los tiempos detallados. A fin de brindar a los docentes y directivos la
facilidad, en cuanto al tiempo, de cumplir con la asistencia a las capacitaciones.
Haciendo énfasis en que el Plan de Formacion pretende estimular el desarrollo de un
liderazgo transformacional en personal docente y directivos que conlleve a una mejora
en el clima organizacional a mediano y a largo plazo, que se evidenciara con el
cumplimiento de objetivos y la estimulacion de la innovacién en el Instituto Superior

Tecnoldgico Juan Bautista Aguirre.
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Anexo 1. Autorizacion del instrumento

Dr. (c) Larry Mendoza
Castillo

lefe de Escuela

Direccion de Empresas , Ase

o
Especialista de Tesis, Candidato a
Doctor en Administracion, Magister

en Gestidn Publica v Economista
Lesuon Fublica y cconomistia

Ver perfil completo

C) Recomendar

.< Anadir un comentario...

Mas relevantes ¥

’ Gina Cedeno + 7u

& Comentar [¢) Compartir

1 Enviar

© @)

Gina Cedeno - Tu 5 minutos ***

Asistente académica en Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil

Estimado MG. Alvaro Larry Luis Felipe, Mendoza Castillo

Reciba un cordial saludo. Soy CPA Gina Cedefio Pin y me encuentro
realizando mi Maestria en Talento Humano.

He revisado la tesis " Relacion entre el liderazgo transformacional y el
clima organizacional de los docentes de una institucién educativa®. En la
cual pude observar un instrumento, cuestionario, muy bien validado y
que puede servirme bastante bien para el desarrollo de mi tesis.

Por lo que, le escribo solicitAndole, muy respetuosamente, la debida
autorizacion para el uso de este instrumento. He tratado de contactar a
las autoras de |a Tesis pero no he logrado obtener su email de contacto.
Estaré pendiente de cualquier comentario al respecto.

Anticipo mi agradecimiento por la colaboracién brindada.
Cordialmente,

Recomendar | Responder - 2 respuestas

2 minutos ***

9 Dr. (c) Larry Mendoza Castillo

Jefe de Escuela de Marketing y Direccion de Empresas , Asesor Es..,
Estimada Gina, puedes usar |a herramienta validada siempre y
cuando cites adecuadamente la fuente empleada . Saludos

Recomendar \ Responder

ahora ***

Asistente académica en Universidad Catélica de Santiago de Guay...

Estimado Larry, le agradezco su respuesta afirmativa. Le aseguro
que se citara el documento adecuadamente.

Autores: Lina Gabriela Gonzalez Cueva Deysi Milena Iparraguirre Santa Maria
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Anexo 2. Cuestionario

Encuesta para personal docente sobre Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional

Estimado docente: el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidad obtener informacion sobre la
relacion del Liderazgo Tranformacional y el Clima Organizacional. Se garantiza total discrecion y absoluta reserva.

¢ Cuél es su identidad de género?

Masculino |Femenino |Prefiero no decirlo

¢Cual es su edad?

;Cudl es su origen étnico?

Mestizo

Asiatico

Blanco

Otro

Afrodescendi
ente

¢ Cudl es su més alto nivel de estudios?

Superior.
Tercer
Nivel

Superior.
Tercer Niv el
(Graduado)

Superior.
Cuarto Nivel
(cursando)

Superior.
Cuarto Nivel
(Graduado)

Superior.
PhD.

¢Su estado civil es?

Soltero

Casado

Div orciado

Viudo

Prefiero no
decirlo

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

A VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

El comportamiento ético del Director de la Institucion, es un ejemplo a seguir.

ol

4

w

2

[E=N

La imagen del Director genera admiracion, respeto e inspira confianza.

La manera de actuar del Director es coherente con la misién, visién y valores e la
Institucion.

El Director es un ejemplo de honestidad y responsabilidad.

10

El Director genera confianza en que las metas seran cumplidas.

11

El Director comunica permanentemente sus expectativas para cumplir con la vision
institucional.

12

El Director crea condiciones para que los docentes colaboren con la mision institucional.

13

El Director estimula a sus profesores a expresar sus ideas y opiniones.

14

El Director estimula la innovacion y creatividad en la labor pedagdgica.

15

El Director me ayuda a ver los problemas de distintos punto de vista.

16

El Director ayuda a los docentes a desarrollar fortalezas

17

El Director adedica tiempo a ensefiar y orientar mostrando interés por las necesidades de
los docentes.

18

El Director me ayuda a mejorar mis capacidades.

19

El Director promueve el autodesarrollo en cada uno de los docentes.

oo o1 [orjlorjorjorfol| o oo o1 |1

B N N N I S I I S R~ [~ I S I SN [ N

WIW| W ([WWIWW(Ww]| W | WWw| w |w

NN N I[NNI N (NN NN

Rl P (PR~ PR ~ |~

20

El Director considera que tengo necesidades y habilidades diferentes a los demas.

(8]

4

w

N

[y

CLIMA ORGANIZACIONAL

SIEMPRE

CASI
SIEMP RE

A VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

21

Ud. se siente comprometido con la mision y visién organizacional.

(8]

4

w

N

(RN

22

Ud. comparte los objetivos y metas planteadas por la institucion.

23

Ud. siente que sus objetivos personales estan relacionados con los de la institucion.

24

Ud. Esta orgulloso de pertenecer a esta Institucion Educativa.

25

Siente satisfaccion cuando la Institucion obtiene logros importantes.

26

Percibe un grato ambiente de trabajo dentro de la institucion.

27

Ud. se integra facilmente al trabajo en equipo respetando puntos de vista diferentes.

28

Siente que existe cooperacion y ayuda entre docentes, administrativos y personal
directivo.

29

Ud. siente libertad de expresar sus ideas de manera abierta.

30

Ha observado conflictos o enemistades entre el personal en general.

31

Siente que existe adecuada coordinacion entre los miembros de la Institucion Educativa

32

Ud cree que las normas establecidas en el reglamento interno son claras y conocidas por
todos.

33

Siente que existe participacion activa del personal docente en la toma de decisiones.

34

Cree que todos trabajan en conjunto para resolver problemas de interés coman.

35

Esta satisfecho con el funcionamiento de la Institucion.
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