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RESUMEN

La investigacion realizada se desarrolld6 con el objetivo de determinar los factores
influyentes del liderazgo, los que se presentan desde un enfoque estratégico
competitivo, con una valoracion historica del mismo y de las diferentes teorias y
posturas de autores, donde es percibido como un factor preponderante. El estudio se
dimensioné hacia una aproximacion de su implementacion en las unidades
administrativas de la Universidad Técnica de Babahoyo, en este sentido, y por tratarse
de un andlisis descriptivo, se realiza a través de una revision bibliografica, cuyos
propoésitos son tendientes a relacionar las bases teodricas indagadas para la
construccion del estado del arte. Como conclusion se afirma, que el liderazgo
institucional concebido como una estrategia competitiva, se convierte en un factor
agente de cambio dentro de las universidades que buscan la excelencia.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo; organizacion;, desarrollo institucional; estrategia
competitiva; agente de cambio.
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ABSTRACT

The research carried out was developed in order to determine the influential factors of
leadership, which are presented from a competitive strategic approach, with a historical
assessment of it and the different theories and positions of authors, where it is perceived
as a preponderant factor. The study was dimensioned towards an approximation of its
implementation in the administrative units of the Technical University of Babahoyo, in
this sense, and because it is a descriptive analysis, it is done through a bibliographic
review, whose purposes are tending to relate the bases Theoretical questions for the
construction of the state of the art. In conclusion, it is affirmed that institutional
leadership conceived as a competitive strategy, becomes an agent of change within
universities that seek excellence.

KEYWORDS: Leadership; organization; institutional development; competitive strategy;
agent of change.

INTRODUCCION

El estudio del liderazgo ha trascendido durante décadas, y ha generado una diversidad
de teorias y discusiones a lo largo del tiempo, donde, ademas se pretende dar
respuesta a la interrogante, si el liderazgo es una competencia que se desarrolla a
través del aprendizaje, o si es una propiedad intrinseca del individuo (Chiavenato,
2009).

Varios autores han establecido una gran diversidad de estilos y clasificaciones que se le
ha otorgado al liderazgo hasta estos ultimos tiempos, de ahi emerge la interrogante de
coémo identificar un buen lider, dicho de otra manera, si un estilo de liderazgo en
particular es necesario o no para el desarrollo de la organizacién, en conocimiento de la
situacion por la que ésta atraviesa y la necesidad que tenga para resolver sus
dificultades.

El desarrollo de una organizacion involucra varios criterios que son considerados para
su evolucion, entre éstos el liderazgo, estrategias y planificacién, talento humano,
alianzas y recursos, procesos Yy servicios; sin embargo, el liderazgo juega un papel
preponderante y determinante que tiene incidencia no sélo en el clima organizacional,
sino que es percibido por los usuarios, puesto que establece la direccion de la
institucion hacia la consecucion de su visién, mision, valores y objetivos propuestos,
convirtiétndose en un agente facilitador clave para lograr la excelencia en las
universidades del Ecuador, por la influencia que el lider ejerce para movilizar no sélo a
los empleados de la organizacién, sino a los clientes mismos, es decir, no existe
ejercicio de liderazgo soOlo cuando se influye en los demas, sino que es realmente
evidenciado en la movilizacion o inhibicién de la organizacion en todo su contexto
(Contreras Torres & Castro Rios, 2013).

Las universidades del Ecuador deben responder a una evaluacion permanente, donde
los organismos de control miden el nivel de calidad considerando varios criterios, entre
éstos, la organizacion, en la que actualmente seis universidades del pais muestran un
resultado desfavorable, ubicandolas por debajo del promedio global del sistema de
educacion superior equivalente a la categoria D, conforme a lo establecido por el
Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion —
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CEAACES, organismo a través del cual se suspendieron definitivamente 14
universidades cuyos resultados de evaluacion en el afio 2012 las ubicaron en el grupo
de las no aceptables “por falta de calidad” (Long, y otros, 2013).

El comportamiento de la universidad no ha logrado cumplir con todas las expectativas
de los actores relacionados a la academia, surgen dudas en el cumplimiento de los
Resultados; docentes, autoridades y personal administrativo han sido victimas de las
reformas y cambio continuo, con una competencia creciente, “les preocupa la habilidad
para retener y graduar estudiantes y, mediante los procesos de evaluacion, darse
cuenta de que algunos de los servicios que ofrecen ya estan obsoletos” (Romero
Sandoval, Bermeo, & Ruiz, 2014, pag. 15).

La falta de desarrollo organizacional es consecuencia del ejercicio de una direccion
equivocada, por la ausencia de trabajo en equipo, la falta de empoderamiento y déficit
en la toma de decisiones, caracteristicas que son atribuidas al liderazgo de la alta
gerencia y directores de unidades de las universidades.

En consecuencia, existen razones suficientes que justifican el presente estudio, que
promueve el establecimiento del liderazgo como una estrategia competitiva para
fomentar el desarrollo organizacional de las universidades, que coadyuven a mejorar su
categorizacion y sean el punto de partida hacia la excelencia integral.

Para lo cual se propone una metodologia cuali-cuantitativa, cuyo estudio es de tipo
descriptivo, realizando una revision bibliogréfica profunda que responde a los elementos
atribuidos al liderazgo dentro de las universidades; se utilizd la técnica de analisis
documental cuya informacion es provista por los organismos de control y datos
estadisticos de investigaciones realizadas por terceros.

DESARROLLO

En Ecuador existen 41 universidades que fueron categorizadas y ubicadas por grupos
de desempefio de acuerdo al método de andlisis de conglomerados, de las cuales 6 no
cumplen con los requerimientos establecidos por el CEAACES, las que se encuentran
disefiando un plan de fortalecimiento institucional, tendiente a mejorar el servicio y
garantizar la calidad de la educacién, es justamente la herramienta donde se debe
considerar el liderazgo como una estrategia competitiva, cuyo despliegue debe
efectuarse en toda la organizacion.

Un andlisis histérico expone Centurion (2015) en su estudio sobre los factores
determinantes del liderazgo, considerando cinco momentos diferentes y progresivos del
liderazgo con su evolucion historica:

Edad del liderazgo de conquista: En este periodo la amenaza principal era la conquista.
Las personas buscaban un mandatario dominante y despético que brindara seguridad a
cambio de lealtad e impuestos.

Edad de liderazgo comercial: Se dio a comienzos de la edad industrial, las personas
deseaban un lider que pudiera ensefiar o levantar su nivel de vida, en esta etapa la
seguridad ya no era el centro del liderazgo.
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Edad de liderazgo de organizacion: El periodo en que se elevo el estandar de vida y
alcanzarlo era menos dificil; las personas buscaban un sentido de pertenencia. El
liderazgo se convirtié en la capacidad de organizarse.

Edad del liderazgo de innovacion: En esta etapa la tasa de innovacion se incremento,
los procesos y productos perdian su valor mas rapido porque se volvian obsoletos, en
ocasiones, antes de la planeacion. La edad de la organizacion habia creado un vehiculo
gue estaba fuera de control. Los lideres tenian la capacidad de ser extremadamente
innovadores, la capacitacion y adquisicion de habilidades era un factor necesario,
ademas podian manejar los problemas de la creciente celeridad de la obsolencia, la
industria buscaba este tipo de lideres creativos.

Edad del liderazgo de la informacién: Producto de los avances de la tecnologia, se hizo
evidente que ninguna compafiia podria sobrevivir sin lideres que entendieran como
debia manejarse la informacion. El lider moderno de la informacion es entonces aquella
persona que mejor la procesa, aquella que la interpreta mas inteligentemente y la utiliza
en la forma mas moderna y creativa.

Liderazgo en la "Nueva Edad": Estara caracterizado por lideres que deberan conocer
como se utilizan las nuevas tecnologias, como analizar y sintetizar eficientemente la
informacion que estan recibiendo y deberan entender que dirigen gente, no cosas,
nameros o proyectos. Tendran que ser capaces de suministrar lo que la gente quiere
con el fin de motivar a quienes estan dirigiendo. Tendran que desarrollar su capacidad
de escuchar para descubrir lo que la gente desea, tanto como su capacidad de
proyectar en el mediano y en el largo plazo, y asi conservar un margen de competencia.

Por ello el estudio del liderazgo esta en la actualidad creciendo de forma acelerada y su
investigacion es cada vez mas interdisciplinaria (Friedman, 2010) siendo investigado
por sociologos, cientificos politicos, filésofos, educadores, psicélogos, teoricos del
management y estudiosos de la ética, en los proximos 50 afios el estudio del liderazgo
sera realizado también por genetistas, bidlogos, quimicos e ingenieros (Avolio, 2010).

Algunos autores como Cohen & March (1974) consideran que el liderazgo es un
concepto mitolégico, por su parte Bass (1990) manifiesta que son inquietudes mas
antiguas del mundo, mientras que Podolny, Khurana, & Hill-Popper (2005) cree que es
uno de los temas mas elusivos, marginados y discutidos en las Ultimas décadas.

En la actualidad esta comprobado que el liderazgo se forma por una serie de
habilidades que se adquieren con el aprendizaje. Debido a esto en los ultimos afos se
han generado ofertas para el desarrollo de esta competencia (Hughes, Ginnett, &
Curphy, 2007). Checa (2013:32), manifiesta que el liderazgo “es el conjunto de
habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en la forma de ser
de las personas o en un grupo de personas determinado”.

Segun Alejandro Marchesan (2012:41) “El liderazgo implica aprender a moldear el
futuro. Existe el liderazgo cuando las personas dejan de ser victimas de las
circunstancias y participan activamente en la creacién de nuevas circunstancias.

Autores como Contreras Torres & Castro Rios (2013), conciben al liderazgo como un
fendmeno relacional y social generado por la interaccién entre las personas, con el
objetivo de: 1) facilitar la interpretacion de las expectativas y visiones colectivas de los

128 | Revista Magazine de las Ciencias. Publicacién trimestral. Vol. 3, Afio 2018, No. 1 (Enero-Marzo)




Revista Magazine de las Ciencias ISSN 2528-8091

LIDERAZGO INSTITUCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA EL DESARROLLO DE LAS UNIVERSIDADES

individuos que participan directa e indirectamente en las instituciones; 2) promover la
adaptacion del sistema a su entorno por medio de la movilizacion del poder entre sus
miembros; 3) potenciar la diversidad personal a través del reconocimiento de las
habilidades particulares, y 4) generar, a través de la comunicacion, contextos propicios
para la creatividad e innovacion, en donde la virtud méas importante es la confianza.

Facilita la
interpretacion de
visiones y atencion
aexpectativas
divergentes

Genera contextos
propicios parala
creatividady la
innovacion

Promueve la
adaptaciondela
organizaciénal
entorno

~\

Potencia la
diversidad personal
y organizacional

ORGANIZACION

Figura 1: Orientaciones del liderazgo organizacional como proceso relacional
Fuente: (Contreras Torres & Castro Rios, 2013)

Factores influyentes del liderazgo

Los factores influyentes del liderazgo dependen del estilo adoptado por el lider, es
decir, varia en cuanto a sus caracteristicas y modelo adquirido en el proceso de liderar,
Chamorro (2005) expone varios estilos de liderazgo con sus respectivos factores
influyentes; el estilo transformacional recogiendo los aportes de Bass (2000), Bass &
Avolio (1994) y Kauffman (1999), el estilo transformacional por Pascual Pacheco, Villa
Sanchez, & Auzmendi Escribano (1993), el estilo transaccional siguiendo a Bass
(2000), Bass & Avolio (1994), el estilo no liderazgo de acuerdo a Cuadrado & Molero
(2002) y el estilo instruccional segun Blasé (1998).

Tabla 1: Factores influyentes de los estilos de liderazgo

Estilo Factor influyente Definicién
Representa la capacidad del lider para
Carisma entusiasmar, transmitir confianza e identidad

con la organizacion.
Es la capacidad que el lider posee para el
Consideracion Individual ~ tratamiento individual de las necesidades y
Estilo Transformacional expectativas de desarrollo de cada colaborador.
Aporta al desarrollo de capacidades que
permitan potenciar la innovacion, creatividad,
Estimulacién Intelectual experimentacién controlada y riesgo calculado
de los colaboradores, consecuentes a la
conciencia y busqueda de métodos para
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solucién de problemas o cumplimiento de los

objetivos de la organizacion.

Se relaciona con la actitud del lider, orientada a

potenciar el entusiasmo, optimismo y moral.

Que sirva como un referente para los miembros

de la organizacion.

Es la capacidad de controlar las situaciones de

Tolerancia psicoldgica tension empleando el sentido del humor,
clarificacién de puntos de vistas, serenidad.
Describe el comportamiento del lider en la

Liderazgo hacia arriba defensa y apoyo de las determinaciones y
posiciones de los colaboradores.

Inspiracion

El lider utiliza estrategias que clarifiqguen el

trabajo, ofreciendo incentivos y recompensas
Direccion por que motiven a los colaboradores, ademas
contingencia asume el control de los empleados y acciones
coercitivas que aseguren el cumplimiento del
trabajo de forma eficiente y eficaz.
Busca supervisar el trabajo de los
colaboradores, y sélo cuando es necesario
interviene, de lo contrario permite que el trabajo
se desarrolle sin su intervencion.

Estilo Transaccional

Direccion por Excepcion

Asumen que los colaboradores deben cumplir
con el trabajo encomendado sin que deban
motivarlos, mucho menos dar algun tipo de
incentivo o recompensa.

No ejerce control sobre el trabajo que realizan
los colaboradores, dando lugar a que cada uno
tome sus propias decisiones sobre una situacién

No incentivan

Estilo No Liderazgo .
No supervisan

particular.
El lider facimente abandona a sus
Evitan implicarse colaboradores, se aleja de forma que evita

tomar decisiones importantes en la organizacion

Construye una vision colectiva, establece metas
Visionario y objetivos claros, asegurando que cada
colaborador comparta y comprenda las metas.
El lider asesora, apoya y orienta a sus
colaboradores a su desarrollo profesional, a
través de actividades de capacitacion y planes
de carrera.
Es capaz de generar un clima positivo basado
en valores de colaboracién y participacion.
El lider esta presente en todo momento,
Visibilidad manteniendo una permanente comunicacion y
respuesta a los requerimientos

Desarrollo profesional
Estilo Instruccional

Clima organizacional

Fuente: (Chamorro Miranda, 2005)
La organizacion y su desarrollo

El concepto de organizacion ha cambiado; la visibn mecanicista ha sido ampliamente
superada para dar paso a una comprension mas integral, en la que se asume que las
organizaciones son sistemas altamente complejos, con un conjunto de expectativas
compartidas (Etkin, 2003) donde el factor humano cobra especial relevancia. Este
concepto va mas alla de los tradicionales objetivos comunes que se supone sirven de
aglutinadores para lograr la materializacion de la organizacion misma. (Hernandez,
Aguilar et al. 2017)
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Idalberto Chiavenato (2009) define al desarrollo organizacional como:

Una actividad a largo plazo apoyada por la alta direccion para mejorar los procesos de
solucién de problemas y renovacién organizacional, particularmente a través de un
particular diagndéstico de colaboracion y administracion de la cultura organizacional (con
énfasis en los equipos formales de trabajo, equipos temporales y cultura intergrupal),
con la ayuda de un consultor, facilitador y la utilizacion de la teoria y la tecnologia de las
ciencias del comportamiento, incluidas la accion y la investigacion (Chiavenato, 2009,
pag. 344).

Para Ramos & Diaz (2010) “un programa de DO implica un diagndstico sistematico de
la organizacion, el desarrollo de un plan estratégico para el mejoramiento, y la
movilizacion de recursos para llevar a cabo dicho esfuerzo”.

Desarrollo
Estructural

del cambio

Identificacién| IE=) | Diagnéstico Retroalimentacién Intervenciones
del Problema de la
organizacion
g Medicién y &
Evaluacion

Figura 2: Modelo del proceso de desarrollo organizacional
Fuente: (Ramos & Diaz, 2010)

il

La relacidn existente entre el liderazgo y el desarrollo de la organizacion implica que el
lider necesariamente ejerza poder y caracteristicas que favorezcan la movilizacién de la
organizaciéon con la condicion de lograr llevar al sistema a los llamados desequilibrios
productivos, entonces la movilizacion del sistema es promovida por el liderazgo y los
lideres de la organizacion, dada su capacidad de influencia. Esta movilizacién conduce
a la organizacion a 3 estadios: evolucién, deterioro o muerte. Cada uno de ellos, con las
mismas probabilidades de emerger en el sistema a partir de las decisiones y
comportamientos que realicen los lideres, sean estas, formales o informales y que, a
través de la interaccion, van incidiendo en el comportamiento de los colaboradores,
configurando el desarrollo organizacional. (Luis, Hernandez et al. 2016)

En este sentido, es importante sefialar que esta movilizacion de la organizacion implica
distintas formas de poder, unas que derivan de un pequefio grupo que determina, de
forma legitimada, la direccion del cambio a través de estrategias con o sin participacion
de los demas miembros (directivos), y otras de manera no legitimada, poco clara pero
con evidente efecto (seguidores/colaboradores); la interaccion entre estos poderes
producira cambios a su vez en los ambitos estructurales y funcionales de la
organizaciéon. En ambos casos, cuanto mas poder tiene una persona, mayor es la
probabilidad de que lo utilice (Shaw, 2004), lo cual también dependera del acceso a los
factores constitutivos de la organizacion, lo que demarcaria, a su vez, un
comportamiento de liderazgo determinado. (Hernandez, Aguilar et al. 2016)
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Luego, la movilizacién de la organizacién, a partir del liderazgo y del poder ejercido por
los diferentes miembros de la organizacion, cobrara sentido en el momento en que las
decisiones asumidas establezcan el rumbo y la dinamica de la organizacion, pero a su
vez de la aceptacion o rechazo por parte de la mayoria de los seguidores y/o
colaboradores. Lo anterior pone de manifiesto la necesidad de la aceptacién por parte
de los distintos agentes del sistema, pues de lo contrario puede provocarse
desconfianza en las relaciones y retrocesos en el logro de metas
organizacionales.(Batista Hernandez, Valcarcel 1zquierdo et al. 2017)

El liderazgo desde una perspectiva estratégica competitiva para la excelencia de las
universidades

Uno de los factores claves para que las universidades se encaminen hacia la
excelencia, esta en adquirir caracteristicas que permitan adaptarse a los cambios
sociales, responder de forma eficiente ante las crisis que se presenten al interior o
exterior de la institucion e identificar y cumplir en la medida de lo posible, con las
expectativas de la comunidad universitaria.

Establecer un plan estratégico a corto, mediano y largo plazo, es fundamental en el
proceso de planificaciéon de las universidades, en el que se hacen constar las
estrategias que permitiran dar cumplimiento de manera efectiva a la vision, mision y
objetivos trazados; generalmente, los ejes de trabajo de estos planes corresponden a 4
criterios: academia, investigacion, vinculacion y organizacion, este ultimo integra todas
las estrategias que fomenten la institucionalidad y estructuracion de las universidades.

La experiencia evidencia la necesidad de considerar criterios como “agentes
facilitadores” que se articulen como ejes transversales para la gestion eficiente del plan
estratégico, entre éstos se resalta el liderazgo, talento humano, alianzas y recursos,
procesos y servicios.(Ricardo, Vera et al. 2016)

Tal como lo manifiesta Romero, Bermeo, & Ruiz (2014) “la excelencia en la educacion
superior demanda trabajar bajo un modelo de calidad que se evalle y mejore
continuamente” (pag. 15). Entonces, toda universidad que apunte a la excelencia,
necesariamente debe adoptar un control y evaluacion permanente, que demuestre el
comportamiento de indicadores previamente establecidos para la toma de
decisiones.(Ricardo, Coloma et al. 2018)

El liderazgo se convierte en una estrategia competitiva dentro de la institucion, que
tiene como objetivo, incrementar la eficiencia y eficacia en la implementacion de la
planificacién y la estructura planificada; ademas, debe contener sub-estrategias que
respondan a: dirigir a la institucion desarrollando su mision, vision y valores, gestionar la
institucion, su rendimiento y mejora continua, motivar y apoyar a los servidores publicos
de la institucion y actuar como modelo de referencia, gestionar las relaciones eficaces
con las autoridades politicas y otros grupos de interés (SNAP, 2017).

El lider como agente de transformacién e innovacion digital

La tecnologia ha cambiado el esquema de las cosas, por ejemplo, el teléfono fijo
alcanzé los 50 millones de usuarios en 75 afos, mientras que el teléfono celular lo
alcanz6 en los 3 primeros afios luego de su invencion, sin descartar la mensajeria
instantanea o chats en linea que alcanz6 el mismo namero de usuarios en 14 meses.
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Aglera (2017) en la revista Everis, establece una definicion acerca de la transformacion
digital:

Proceso de migrar la organizacién desde un enfoque tradicional hacia nuevas formas
de trabajo y pensamiento, incorporando tecnologia emergente. Usualmente involucra:
cambio en tipo de liderazgo, estimulo a la innovacién y nuevos modelos de negocio
(Aguera, 2017, pp. 2).

El autor considera como medio de transformacion, la incorporacién de las Tics, asi
como replantear el ejercicio de liderazgo con énfasis en la innovacién; implica, ademas,
integrar tecnologias de base digital, tales como medios sociales, movilidad, analiticos y
aplicaciones en nube, con la finalidad de transformar la forma como opera el negocio.
En la conferencia CRUE de las Universidades Espafolas, agregan que esta
transformacion sirve para “mejorar la experiencia de los empleados, clientes,
proveedores, socios y partes interesadas de su organizacion” (CRUE, 2017).

Sanchez (2017) y cree que la transformacion digital es la “reorientacion de toda la
organizacion, hacia un modelo eficaz de relacion digital en cada uno de los puntos de
contacto de la experiencia del cliente”. Enfatiza en que las organizaciones que
verdaderamente podran beneficiarse de las oportunidades digitales son las definen,
desde el primer nivel ejecutivo, planes de transformacién y optimizacion digital para que
todas las areas de la empresa puedan patrticipar del disefio de nuevas experiencias del
cliente.

El escenario de trabajo que representa éxito en la transformacion digital, exige conectar
a la organizacion con tres areas fundamentales: gestion de personas, capacidad y
cultura, y el entorno de trabajo, debiendo conocer la experiencia digital de sus clientes
estableciendo modelos de atraccion digital, ademas debe centrarse en desarrollar la
eficiencia en procesos digitales y exploracion digital, generando productos y servicios
diferenciales, brindando un modelo de distribucion digital. (Estupifian-Ricardo and de
Mora-Litardo)

El sector educativo, como cualquier otra area de actividad, est4 también inmerso en los
procesos de digitalizacion y de transformacion impulsados por la tecnologia y por los
nuevos modelos y formas de hacer las cosas en un mundo cada vez mas digital
(Fundacion Orange, 2016). La diferencia fundamental con otros sectores es la
coexistencia de entornos publicos y privados, que suponen ecosistemas distintos en los
que influyen tendencias y grupos de interés bastante diferentes. Por tanto, no se puede
analizar de la misma forma que el resto.

La consolidacion de una economia y de una sociedad digital requiere que las personas,
en sus multiples facetas de ciudadanos, consumidores y trabajadores, cuenten con una
educaciéon y formacion adecuadas, a la vez que dispongan de los conocimientos,
competencias y habilidades necesarios para el futuro digital. La nueva era digital es
compleja y requeriria una educacion flexible que permitiera fomentar la creatividad y el
espiritu de innovacién y de emprendimiento en los estudiantes, a la vez que les dotara
de las habilidades necesarias para el cambiante mercado laboral y para desenvolverse
en una época de cambios en la que se impone el aprendizaje continuo. Aunque la
transformacion digital ya ha llegado a los diferentes elementos del sistema educativo y
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formativo (profesores, alumnos, herramientas o contenidos), en todos ellos queda
mucho camino por recorrer. Los profesores van mejorando su alfabetizacion digital, a la
vez que incrementan su actitud favorable hacia el uso de las nuevas tecnologias en las
aulas, lo que repercute en el aumento de la motivacion de los alumnos, mientras que
estos estan cada vez mas familiarizados con los dispositivos electronicos y con todo lo
que supone el ecosistema digital. Y en el caso de los mas jévenes son plenamente
nativos digitales. (Garcia, Ricardo et al. 2016)

El inicio de transformacion de una organizacion, tras la comprension por parte de los
lideres de las principales tendencias y disrupciones tecnoldgicas, se produce en la
decision del qué y el como impulsar un “plan de transformacion digital”. Existen varios
modelos de transformacion digital, a continuacion, se definen por cuatro ejes clave:

GOBIERNO
¥ CULTURA
DIGITAL

BIG DATA

VISION
&LIDERAZGO

EXPERIENCIA PERSONAS
DEL CLIENTE ¥ PROCESOS

MODELO
DE NEGOCIO

Figura 3: Modelo incipy de transformacion e innovacion digital
Fuente: (Sanchez, 2017)
Referentes investigativos sobre estilos de liderazgos en las organizaciones

Se muestran diferentes posiciones, las mismas que influencian el éxito o mayor
eficiencia en la organizacion cuyo elemento principal es el liderazgo en sus diferentes
estilos. Por lo que, a través de una técnica de recoleccion de informacién cientifica que
aporte a las variables en estudio, utilizando teorias de mucha relevancia de autores y
expertos. Para la elaboracion del presente trabajo, se consideré el estudio realizado por
Ramos (2014), cuya investigacion de caracter cuantitativa de tipo de campo,
exploratoria y descriptiva, permite obtener datos e informacion sobre su investigacion
en una poblacion de 48 empleados administrativos. También se considerd la
investigacion de campo realizada por Lopez (2013), donde aplic6 como instrumentos
investigativos, 2 test de liderazgo al equipo de Marketing de la empresa Montana
Colors.

En un tercer caso se analiza el estudio desarrollado por Chamorro (2005), quien, para
alcanzar los objetivos la metodologia empleada, es de naturaleza no experimental,
especificamente, se trata de un estudio correlacional cuyo interés esta orientado a
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establecer un modelo légico hipotético — deductivo que explique las relaciones entre las
variables, motivaciones de los directores, caracteristicas del centro, y el estilo de
liderazgo de los/as directores/as de los Centros de Educacion Bésica e Instituciones
Educativas de los departamentos del Atlantico y Magdalena. Para ello, utilizd
fundamentalmente el Analisis Causal para determinar los factores asociados al
liderazgo, distribuyendo la muestra en un total de 49 directores y 809 profesores.

Se reldne un conjunto de resultados que ponen en evidencia los factores influyentes del
liderazgo en el desarrollo organizacional, cuyas variables han sido analizadas y
comparadas, en el caso de la investigacion desarrollada por Ramos (2014), cuya
poblacion esta constituida por los colaboradores del area administrativa en el Gobierno
Municipal del Cantén Pillaro, Provincia de Tungurahua, donde los resultados se
exponen de la siguiente manera:

Tabla 2: Resultados de aplicacion de instrumentos de investigacion

) Respuestas

No. | ltem Si No A Siempre | Nunca

veces

1 Actividades rea_llza(_jas llevan a un 10 28 4 6 0
desarrollo organizacional

5 Habilidades ge.renc.lales aportan al 9 39 0 0 0
desarrollo organizacional

3 Se ejerce liderazgo en el equipo de 16 29 8 > 0
trabajo

4 :?o(l)(:reen habilidades propias de un o5 15 > 2

5 Existe liderazgo en los superiores 16 15 10 4
El liderazgo en los superiores aporta

6 positivamente en el desarrollo | 16 27 5 0 0
organizacional

7 El I|_der cumple compromisos de 18 o4 6 0 0
trabajo

Fuente: (Ramos B. , 2014)

Verificacion de hipotesis. - X2t=21,3<X2c=14,67 de conformidad a lo establecido en la
regla de decisién, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es decir,
se confirma que el liderazgo incide en el desarrollo organizacional de los colaboradores
del area administrativa en el gobierno municipal del canton Pillaro, provincia de
Tungurahua.

T

Figura 4: Campana de Gauss. Fuente: (Ramos B. , 2014)
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En el caso del estudio efectuado por Lépez (2013) donde aplicé el test de Kurt Lewin y
test de Liderazgo Natural a nueve miembros del Departamento de Marketing de la
empresa Montana Colors, cuyos resultados fueron los siguientes:

HESTILO AUTORITARIO

ESTILO DEMOCRATICO
65%
W ESTILO LIBERAL

Figura 5: Estilos de liderazgo
Fuente: (L6pez Martinez, 2013)

55% RELACIONES HUMANAS
® OBJETIVOS

Figura 6: Lider interesado
Fuente: (L6pez Martinez, 2013)

= NO LIDER

= MANERAS DE LIDER
90%

LIDER NATO

Figura 7: Test de liderazgo natural
Fuente: (L6pez Martinez, 2013)
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Los resultados obtenidos en el test de Kurt Lewin, determinan que, no existe un estilo
de liderazgo ideal en ningun caso, y que cuando hay carencia de uno, se agrega mas lo
gue se tiene de otro. Se cree que liderazgo democratico seria el mas idéneo para
cualquier situacion, sin embargo, estda muy interiorizado que el lider es quien también
dirige, no se podria separar estas dos acciones en el mismo individuo cuando es quien
ademas dirige.

De la investigacién efectuada por Chamorro (2005), el analisis discriminante (prueba “t”
y ANOVA) lo emplea para establecer si los docentes de los departamentos del
Magdalena y el Atlantico tienen la misma percepcién del estilo de liderazgo del director
en funcion la zona de ubicacidn, el departamento, el tamafio del centro, y la experiencia
anterior del profesorado.

Tabla 3: Prueba T

Prueba de Levene Prueba T para la igualdad de medias
para la igualdad
de varianzas
ET F Sig. t gl Sig. Diferencia [Error tip.
(bilateral) de medias de la 95% Intervalo de
diferencia .
confianza para lag
diferencia
Inferior | Superior
Se han asumido 1,284| 258 800 807 424 07 090 - 105 248
varianzas iguales
Mo se han asumido . 757|166,600 450 07 ,095 -.116 259
varianzas iguales

Fuente: (Chamorro Miranda, 2005)

Tabla 4: Andlisis de Varianza en relacion con Estilo Transformacional (ET). ANOVA de un Factor: Namero de
estudiantes

N Media Desviacién | Error tipico | Intervalo de confianza
tipica para la media al 95% Minimo Maximo
Limite Limite

inferior superior
1 125 3,70 945 ,085 3,53 3,86 1 5
2 237 3,81 .B46 055 3,70 3.92 1 5
3 242 3,51 975 ,063] 3,39 3,63 1 5
4 152 3,66 907 074 3,51 3.80 1 5
5 53 3,25 .B87| 122 3,01 3.50 1 5
Total 809 3,64 .926 ,033 3,57 3.70 1 5

Fuente: (Chamorro Miranda, 2005)
CONCLUSIONES

Los resultados confirman que los estudios de liderazgo aparecen como una constante,
cada estilo mantiene un conjunto de caracteristicas que definen el comportamiento del
lider dentro y fuera de la organizacion, sin embargo, la realidad nos conduce a
evidenciar que estas caracteristicas pueden mezclarse entre si, donde el lider puede
relacionar varios comportamientos y transmitirlos a sus colaboradores. Un estilo con
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particularidades que contribuyen significativamente al desarrollo de la organizacion, es
el estilo transformacional que se caracteriza por un conjunto de rasgos que aluden al
liderazgo hacia arriba, al carisma, la consideracién individual, la inspiracion y la
estimulacion intelectual. Este estilo de liderazgo transformacional orienta al desarrollo y
fortalecimiento de las relaciones en la organizacion mediante el apoyo constante, la
motivacion, el establecimiento de respeto y la confianza, asi también se preocupa por
desarrollar el sentido de pertenencia, la estimulacién para la conceptualizacion, el
analisis de problemas como la generaciéon de sus soluciones, la comprension y la
implicacién de los colaboradores en el desarrollo de la misién y visén institucional.

Los estilos transaccional e instruccional también aportan significativamente al desarrollo
de la organizacion, por los factores influyentes que estos estilos promueven en los
colaboradores, la capacidad de utilizar estrategias que clarifiquen el trabajo,
incorporando acciones motivacionales tales como ofrecer incentivos y recompensas;
ademas, cuenta con una capacidad constructora de una vision colectiva, estableciendo
metas y objetivos claros. Emerge también, la capacidad de generar un clima positivo
basado en valores de colaboracion y participacion, promoviendo en todo momento
comunicacion asertiva y efectiva. Cada uno de estos factores, una vez que son
desarrollados al mas alto nivel, pueden catapultar a un desarrollo organizacional
integral.

El liderazgo se convierte en una estrategia competitiva dentro de la institucion, que
tiene como objetivo incrementar la eficiencia y eficacia en la implementacién de la
planificacién y estructura;, ademas, debe contener sub-estrategias que respondan a
brindar servicios de calidad donde la direccidén “permite que la calidad fluya de arriba
hacia abajo; es decir, que el nivel de gobierno de la institucion de educacion superior
debe considerar a la calidad como una funcion directiva, y no solo como una funcion
técnica” (Romero Sandoval, Bermeo, & Ruiz, 2014, pag. 18); ademas, contribuye a
desarrollar su mision, vision y valores, gestionar la institucion, su rendimiento y mejora
continua, motivar y apoyar a los servidores publicos de la institucion y actuar como
modelo de referencia, gestionar las relaciones eficaces con las autoridades politicas y
otros grupos de interés (SNAP, 2017).

Para determinar que una universidad ha sido eficientemente desarrollada, no sélo debe
haber superado los promedios del sistema de educacion superior de la categoria A,
sino mas bien, en la percepcion y la capacidad de movilizar a la comunidad, y esto se
logra mediante la capacidad de liderazgo que ejercen todos los actores de la institucion.

Indudablemente la transformacion digital afecta ya plenamente al sector educativo y
formativo y la ola de disrupcion va cubriendo y modificando todos sus elementos y
apartados, por lo que empresas e instituciones educativas estan haciendo un esfuerzo
para adaptar sus medios, sus contenidos y sus objetivos a la realidad del mundo.

De esa manera, el desafio no es cambiar las funciones tradicionales de las
universidades; se trata de renovar la forma en que algunos de estos se transfieren a la
comunidad; es decir, producir y gestionar conocimientos con valor comercial. No se
trata tampoco de agregar simplemente otra tarea a las que, histéricamente, se les pudo
asignar a las universidades. Se trata de hacerlo de manera integral y armonica pues, la
tecnologia no puede sustituir al desarrollo cientifico en sus expresiones mas “puras”, es
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decir, en sus expresiones que, desde el punto de vista econdmico, sélo se encuentran
mas alejadas del mercado, para esto, el liderazgo ejerce una funcion determinante que
debe ser adoptado por la alta gerencia, directores departamentales, coordinadores y
todos quienes tengan subordinados. Tampoco se trata de superponer actividades
alejadas de las especialidades cultivadas en cada centro de investigacion, pues las
ideas tecnoldgicas no fructifican sin una sdlida base cientifica. Tampoco se pueden ver
alejadas de funciones tradicionales en las universidades como la docencia y la
extension pues, de hecho, éstas se integran necesaria y organicamente con la ciencia y
tecnologia que las nutre. De hecho, la mayor parte de los aportes tecnolégicos
rupturistas surgen de investigadores jovenes que aportan audacia y creatividad al
conocimiento cientifico.
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