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Resumen 
 
La estrategia es un plan que integra metas y políticas en una organización mediante la aplicación 
de acciones coherentes y pertinentes. El objetivo principal de esta investigación es diseñar La 
presente investigación tiene como objetivo principal diseñar una estrategia organizacional basada 
en liderazgo empresarial para el potenciar el capital humano de la Pontifica Universidad Católica 
del Ecuador, sede Ambato. Se utilizó una investigación de campo de tipo descriptiva y 
correlacional. El universo estuvo conformado por un total 143 participantes, de los cuales 85 son 
docentes de las diferentes escuelas, 43 administrativos y 15 colaboradores del personal de 
servicio. La muestra se extrajo con el empleo de muestreo aleatorio simple bajo parámetros 
estadísticos especificados. Para conocer la situación actual de la institución de Educación Superior 
respecto a la capacidad de liderazgo, se obtuvo información a través de encuestas que se aplican 
a las unidades de observación que son: directivos y servidores universitarios, con el objetivo de 
enriquecer el estudio y realizar una proyección objetiva y adaptada al contexto de la educación 
superior ecuatoriana. Se estableció que la estrategia del liderazgo organizacional influye 
directamente en la formación de futuros líderes en aras de que puedan desarrollar toda su 
capacidad formativa, además se concluyó que el liderazgo y el desarrollo organizacional potencia 
el rendimiento del capital humano. 
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Abstract 

 
This research paper presents a strategy of institutional leadership at the Pontificia Universidad 
Católica del Ecuador, in the process of identifying the main causes and effects of the lack of 
application of the actions involved in positioning in the institution under study. In order to know the 
current situation of the Higher Education institution regarding the leadership capacity, information is 
obtained through the answers that the observation units are made, in order to enrich the study and 
make an objective and adapted projection in the context of Ecuadorian higher education In this way, 
it is a proposal adjusted to the needs of training leaders that facilitate communication between all 
areas and members of the university community. This is an exploratory and descriptive cross-
sectional field research, the sample was 85 teachers, 43 administrative and 15 service people. The 
analysis and interpretation of the results corroborates the design of an organizational strategy in a 
model of integral leadership, the philosophy of work, the institutions of higher education, the rectors 
of education in the country, so the instrumentation of leadership as a strategy potentiates the 
development of the most important element of an economic unit, which is human resources in all 
areas of management, support and operation; motivate the emergence of future leaders that 
guarantee an efficient functioning and continuity of the institution in the market in the long term. The 
instruments for the most valuable assets (human capital). 
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Introducción   
 

El diseño de una estrategia organizacional basado en el Liderazgo permite 
potenciar el desempeño del capital humano tanto de los líderes como de los docentes e 
investigadores que tienen responsabilidades importantes en las diferentes áreas de una 
Institución de Educación Superior. Asimismo, contribuye a desarrollar las pautas para la 
formación de futuros líderes en aras de que puedan potenciar todas sus capacidades 
formativas.  
 

El conocimiento teórico del entorno del Desarrollo Organizacional es sumamente 
importante para comprender y realizar la presente investigación, ya que se concentra 
esencialmente sobre el lado humano de la organización. En este sentido, la importancia 
que se le da al Desarrollo Organizacional deriva en que el recurso humano es decisivo 
para el éxito o fracaso de cualquier organización, siendo las instituciones educativas de 
nivel superior un elemento determinante para el desarrollo de la sociedad. A su vez, se 
debe pensar en la importancia que tiene su capacidad de liderazgo, entendiéndose por 
ello la capacidad que tiene la misma, el sector empresarial y sus líderes, de influir 
positivamente en sus colaboradores para la construcción de un adecuado ambiente de 
trabajo. 
 

Por lo tanto, el criterio sobre el liderazgo empresarial consiste en la capacidad de 
guiar a una organización al éxito, cumpliéndose objetivos y metas con la participación de 
todo el personal para la obtención de excelentes resultados. Al conocer a fondo lo 
expuesto por varios autores, se despejan disímiles de dudas que permiten ir elaborando el 
trabajo de forma óptima y, desde luego, mejorar el trabajo organizacional, el desarrollo de 
los líderes, y el rendimiento del capital humano mediante la formación de liderazgo. 
 

La información obtenida se derivada de la opinión del personal docente, 
administrativo y de servicios de una IES, permitiéndose acceder y a determinar la realidad 
del funcionamiento del liderazgo y la gestión dentro de la institución, aprovechándose los 
máximos resultados con una visión proactiva para la toma de decisiones en sus funciones 
y niveles de liderazgo. 
 

En tal sentido, la situación problemática está dada por el inadecuado desempeño 
laboral de los miembros de la sociedad o conjunto de trabajo al momento de realizar una 
actividad compleja o de trabajo mutuo, donde se percibe un trabajo poco armonioso, 
descoordinado, sin planificación y monótono, sin ningún tipo de comunicación y confianza 
hacia los subordinados, apreciándose un tipo de dirección autócrata, donde no se 
considera la opinión de los colaboradores de las diversas áreas funcionales y donde se 
entorpece la posibilidad de cumplir con los procesos sustantivos de la universidad con 
total libertad, es decir no existe eficiencia y efectividad en el desempeño de sus funciones, 
como lo manifiesta EDENRED1, aunque suelen ser conceptos sinónimos, usados en 
muchas ocasiones, ayuda a la empresa a evaluar el desempeño de la nómina y a los 
procesos a aplicar en las acciones para la mejora continua en las unidades económicas. 
 
 
 
 

 

                                                 
1
 EDENRED, Eficiencia, eficacia y efectividad: diferencias y cálculo. España, 2018. Obtenido de 

https://www.edenred.es/blog/eficiencia-eficacia-y-efectividad-diferencias-y-calculo/ 
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Marco conceptual 
 

El tema de evaluación debe ser un permanente elemento visible en la ejecución de 
cualquier tarea dentro de una unidad económica, la gestión por competencias nos permite 
esta labor y dentro de este proceso la capacidad de la directiva es decisiva, para lo cual 
identificar las competencias de la parte directiva en las unidades de educación superior2.  
 

En el presente estudio el método utilizado es el de expertos para identificar las 
competencias directivas, basados en estudios realizados en el Instituto de Estudios 
Superiores de la Empresa (IESE) España. El estudio que incluyó a todos los miembros de 
la Comunidad de Entidades de Educación Superior de La Laguna en España concluye 
que los elementos de competencia más valoradas y respetadas en las entidades de 
Educación Superior son las de ámbito estratégico: la gestión de recursos, en el ámbito 
intratégico: trabajo en equipo y liderazgo y en eficacia personal la de integridad; 
ligeramente más valoradas las competencias estratégicas. 
 

La gestión por competencias permite que se evalúe correctamente el potencial de 
las personas, los perfiles de competencias aporta mejoras significativas durante la 
implementación del subsistema de gestión integral de los recursos humanos en las 
organizaciones, pues impactan decisivamente en la efectividad de los planes de 
formación, en la selección del personal que ingresará a la empresa y en la evaluación del 
desempeño, además que permiten conocer si la persona evaluada es útil para el 
cumplimiento de los objetivos de la organización. Las competencias directivas son 
consideradas como una herramienta imprescindible para que una empresa sea 
competitiva en la economía global. Existen tres dimensiones que la función directiva utiliza 
para cumplir sus propósitos: competencias estratégicas, intratégicas y de eficacia 
personal, las cuales se encargan de gestionar recursos, trabajar en equipo y fortalecer el 
liderazgo y de la integridad.  
 

Al hablar de liderazgo, podemos indicar que entendemos como la capacidad de 
tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo 
o equipo. Según el Diccionario de la Lengua Española3, liderazgo se define como la 
dirección, jefatura o conducción de un partido político, de un grupo social o de otra 
colectividad. 
 

El Diccionario de Ciencias de la Conducta, lo define como las "cualidades de 
personalidad y capacidad que favorecen la guía y el control de otros individuos".  Por otro 
lado, también se lo define como: “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una 
situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana, a la consecución de uno 
o diversos objetivos específicos”.4  
 

 
 
 
 

 

                                                 
2
 Laura Zermeño; María Armenteros; Ana Salgaistoa y Yanet Villanueva, “Competencias directivas: 

su identificación para instituciones de educación superior”, Revista Global de Negocios Vol: 2 num 
4 (2014):  25-42. 
3
 Diccionario de la Real Academia Española, Recuperado de: http://dle.rae.es/?id=NH60fdB 

4
 Idalberto Chiavenato, Comportamiento Organizacional (México: McGraw-Hill, 2009), 38-46. 
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Por lo expuesto se entiende al Liderazgo Organizacional, como el proceso de 

dirigir las actividades organizacionales de los miembros de un grupo o equipo y de influir 
en ellas, en tal sentido de acuerdo a UTM5 el liderazgo: 
 

Es importante por ser la capacidad de un jefe (o líder) para guiar y dirigir, ya que 
sin él, no se tendría una dirección y sentido, o los objetivos, a los que apunta el grupo u 
organización. 

 

 Una organización puede tener una planeación adecuada, control y procedimiento 
de organización y no sobrevivir a la falta de un líder apropiado. 

 Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organización, es como si se 
le comparara a una persona sin cabeza, sin sentidos ni guía. 

 Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeación deficiente y malas 
técnicas de organización y control han sobrevivido debido a la presencia de un 
liderazgo dinámico. 

 
En relación a los estilos de liderazgo, podemos mencionar, que los líderes han 

mostrado muchos enfoques diferentes respecto a cómo cumplen con sus 
responsabilidades en relación con sus seguidores. El enfoque más común para analizar el 
comportamiento del líder es clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los 
estilos varían según los deberes que el líder debe desempeñar solo; las 
responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su compromiso filosófico 
hacia la realización y cumplimiento de las expectativas de sus subalternos.6 
 

Se han usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez el 
más importante ha sido la descripción de los tres estilos básicos: el líder autócrata, el líder 
participativo y el líder liberal. 
 
El Líder Autócrata: Un líder autócrata asume toda la responsabilidad de la toma de 
decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La decisión y la gula 
se centralizan en el líder. Puede considerar que solamente él es competente y capaz de 
tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son incapaces de guiarse 
a sí mismos o puede tener otras razones para asumir una sólida posición de fuerza y 
control. La respuesta pedida a los subalternos es la obediencia y adhesión a sus 
decisiones. El autócrata observa los niveles de desempeño de sus subalternos con la 
esperanza de evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices. 
El Líder Participativo: Cuando un líder adopta el estilo participativo, utiliza la consulta, 
para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y señala 
directrices específicas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre 
muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un líder participativo eficaz, escuche y 
analice seriamente las ideas de sus subalternos y acepte sus contribuciones siempre que 
sea posible y práctico. El líder participativo cultiva la toma de decisiones de sus 
subalternos para que sus ideas sean cada vez más útiles y maduras. 
Impulsa también a sus subalternos a incrementar su capacidad de auto control y los insta 
a asumir más responsabilidad para guiar sus propios esfuerzos. Es un líder  que  apoya  a  

                                                 
5
 M. Noriega, “La importancia del liderazgo en las organizaciones”, Temas de Ciencia y Tecnología, 

Vol: 12 num 36 (2008): 25-29. 
6
  Morela Vizcaya, Liderazgo creativo en la formación del docente, Publicación cuatrimestral 

Educare Vol: 18 num 3 (2014): 74-101. 
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sus subalternos y no asume una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad final en 
asuntos de importancia sigue en sus manos. 
El Líder Liberal: Mediante este estilo de liderazgo, el líder delega en sus subalternos la 
autoridad para tomar decisiones. Puede decir a sus seguidores “aquí hay un trabajo que 
hacer. No me importa cómo lo hagan con tal de que se haga bien”. Este líder espera que 
los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivación, guía y control. 
Excepto por la estipulación de un número mínimo de reglas, este estilo de liderazgo, 
proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores. Evidentemente, el 
subalterno tiene que ser altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un 
resultado final satisfactorio. 
 

Un estilo de liderazgo será más eficaz si prevalecen determinados factores 
situacionales, en tanto que otro estilo puede ser más útil si los factores cambian. 

 
El Liderazgo Organizacional es imprescindible en el desarrollo satisfactorio de las 

empresas de clase mundial, donde el recurso humano constituye la base fundamental de 
toda organización. Dentro de estos recursos está uno que es escaso y muy valioso: los 
líderes. Distintos autores afirman que la crisis actual en Latinoamérica está relacionada 
con un “vacío de liderazgo”, esta se extiende también a las empresas, donde se ausenta 
en muchas ocasiones aquel capital humano capaz de transformar las ideas en realidades. 
 

Para las instituciones de educación superior es necesario la implementación de 
sistemas de gestión de la calidad con una cultura organizacional, esto permite alinear la 
cultura con las estrategias de gestión mediante la adecuación de los sistemas a la cultura 
que existe en la organización económica, o utilizando mecanismos para intervenir en la 
cultura y que sea posible integrarla a las estrategias de gestión; esto depende de la 
cultura organizacional adoptada por los líderes de las instituciones7. La cultura 
organizacional está relacionada con el éxito o fracaso de los modelos de gestión de la 
calidad, y esto se relaciona con el desarrollo de las condiciones necesarias y óptimas para 
lograr formar profesionales íntegros que aporten a la sociedad con soluciones a las 
problemáticas actuales tanto en lo nacional como en lo global, es necesario, también, 
cumplir con las condiciones y requisitos de entidades reguladoras que poseen indicadores 
los cuales permiten acreditar la calidad de cada institución superior. Las normas ISO son 
las encargadas que proveer las características que debe cumplir un sistema de gestión de 
calidad, sin embargo, cada institución tiene la libertad de elegir qué condiciones le 
permitirán adaptarse a una cultura organizacional en particular, a través del uso de 
diversa tecnología y los recursos humanos que posea la institución.  
 

Al existir una correlación entre las variables de desempeño organizacional y estas 
influyen en el mejoramiento del espíritu empresarial, el espíritu empresarial abarca 
aspectos como el clima organizacional, la cultura organizacional, la motivación y el 
liderazgo empresarial; hay que tener en cuenta que las condiciones laborales actuales 
han mejorado a lo largo del tiempo, sin embargo, hay que mejorarlas constante mente 
para aumentar la productividad empresarial8. Para lograr una visión global de  la  empresa  

 

                                                 
7
 Juan Vega, “Cultura organizacional y sistemas de gestión de la calidad: una relación clave en la 

gestión de las instituciones de educación superior”, Guillermo de Ockham Vol: 11 num 2 (2013). 
8
 José González y Carlos Parra, “Caracterización de la cultura organizacional Clima organizacional, 

motivación, liderazgo y satisfacción de las pequeñas empresas del Valle de Sugamuxi y su 
incidencia en el espíritu empresarial”,  Revista Científica Pensamiento y Gestión num 25 (2008): 
11. 
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y del entorno es necesario desarrollar la motivación y liderazgo participativo, esto 
permitirá desarrollar el espíritu empresarial a plenitud.  
 

Es imprescindible dejar aspectos personales fuera del área de trabajo, tales como 
una visión empresarial egoísta que fomenta al individualismo y por tanto extingue el 
compañerismo y el espíritu de colaboración; esto permitirá un ambiente de confianza, 
comunicación y seguridad entre empleados y directivos; esto permitirá un ambiento 
adecuado para la potencialización del desempeño en la realización de las actividades del 
personal, facilitando el cumplimiento y manejo de las actividades que se realizan, a la vez, 
producirán un ambiente seguro dentro de la organización. 
 

Influencia de la cultura organizacional en el desempeño laboral y la productividad 
de los trabajadores administrativos en instituciones de educación superior. 
 

El desempeño laboral y la productividad, se ven afectados por factores internos y 
externos, por lo tanto, es necesario que todas las organizaciones posean una cultura que 
permita definir el ser y la forma de hacer sus procesos de evolución9. Los sistemas 
organizaciones definen esquemas que permite conocer el grado en que sus procesos, 
funciones y acciones son productivos, eficaces y eficientes. La cultura organizacional 
influencia al desempeño laboral y a la productividad, las acciones clave para fortalecer la 
cultura organizacional son la difusión de la misión institucional, la visión, los valores y las 
ideas, al igual que poseer sistemas de comunicación, homologar los estilos de dirección y 
liderazgo. La cultura organizacional tiene por objetivo orientar los ejercicios de planeación, 
una cultura organizacional debe incrementar el desempeño laboral y la productividad, 
puesto que es un indicador del grado en que los miembros de la organización perciben el 
objetivo de la organización; es necesario establecer un sistema de valores, el cual se 
comparta por todo el personal, también se debe poner en marcha hábitos de trabajo que 
especifique los canales de información dentro de la organización y con el cliente. Otro 
elemento que se debe tener en cuenta son los ritos y ceremonia ya que influyen en el 
comportamiento de los trabajadores, al igual que es necesario una adecuada 
organización, comunicación e información; las características de los directivos son de vital 
importancia ya que orientan a la toma de decisiones y a utilizar diversas soluciones. 
 
Metodología 
 

Para desarrollar el presente trabajo investigativo se utilizan fuentes primarias y 
secundarias como base, pues se apoya en una investigación de campo con el objeto de 
identificar las principales causas y efectos del problema investigado. Para conocer la 
situación actual de la  institución de Educación Superior respecto a su capacidad de 
liderazgo, se obtuvo información a través de la realización de encuestas que se aplican a 
las unidades de observación, que comprenden: directivos, administrativos y  servidores 
universitarios, y así se puede obtener resultados apreciables para dar una propuesta 
adaptada a las necesidades de la formación y capacitación de líderes, de manera tal, que 
los preparen en aras de mejorar la comunicación y la gestión de sus funciones en todas 
las áreas de la comunidad universitaria. 
 

 

                                                 
9
 Omar Terán y José Irlanda, “Influencia de la cultura organizacional en el desempeño laboral y la 

productividad de los trabajadores administrativos en instituciones de educación superior”  Omnia, 
num 11 (2011): 96.  
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Para el análisis de la investigación es necesario apoyarse en una metodología 

adecuada y bien estructurada, de manera tal, que se siga un orden de análisis y 
resultados del fenómeno objeto de estudio. En este sentido, es importante el tipo de 
fuente de información a emplear para sustentar la propuesta del estudio, entre las que se 
destacan las fuentes primarias, que se utilizan las encuestas y que se aplican a las 
unidades de observación, que son: directivos, y servidores universitarios de la IES. Este 
proceso de investigación se inicia con la recolección de datos aplicándose un cuestionario 
con preguntas abiertas, cerradas y mixtas, orientado a la obtención de información 
auténtica, veraz y apropiada para lograr un análisis efectivo. También se utilizó fuentes 
secundarias en donde se emplearon recursos bibliográficos especializados y actualizados 
en el temático objeto de estudio, respaldados por criterios de autores reconocidos en el 
tema de investigación, cuyos resultados se plasman en libros, artículos en revistas 
indexadas, artículos presentados en congresos nacionales e internacionales, entre otros. 
 
           Asimismo, se valora el enfoque de esta investigación, donde se destaca el carácter 
cuali-cuantitativo, debido a que se utilizan indistintamente métodos y técnicas de los dos 
paradigmas asumidos. En el aspecto cualitativo se trata de comprender los fenómenos 
suscitados desde la perspectiva de los participantes en sus propios ambientes y contextos 
diarios. Además se profundizaron puntos de vista, interpretaciones y significados10. Se 
caracteriza el estilo de liderazgo de los principales directivos, la motivación de los 
servidores universitarios y otros elementos que se estudian y analizan con profundidad 
para sustentar la propuesta y poderla validar con criterios positivos, de tal manera, que se 
pueda aplicar medidas en un futuro dentro de la institución objeto de estudio.  
 
           Así mismo en el enfoque cuantitativo, a partir de la determinación de los 
porcentajes y estudios comparativos que se realizan entre las áreas funcionales de la 
organización. Asimismo, se emplea la estadística para corroborar el comportamiento de 
los elementos estudiados. La rigurosidad que se aplicó mediante este enfoque, está 
delimitada mediante los objetivos, las preguntas de investigación y la revisión literaria con 
el fin de medir las variables, analizar las mediciones y emplear métodos estadísticos, para 
finalmente llegar a las conclusiones.  
 

Esta investigación tiene un estudio correlacional, ya que pretende responder a las 
hipótesis planteadas para determinar la relación que existe entre la aplicación de una 
estrategia organizacional y el liderazgo empresarial, donde se contrastó conceptos, 
categorías y variables de la muestra poblacional.  
 

Para proceder con éste análisis se evaluó el cuestionario a aplicarse para 
determinar la influencia de la estrategia propuesta, luego se fundamentó conceptualmente 
la estructura de la estrategia y su aplicación para intervenir directamente con la estrategia 
de liderazgo empresarial. Finalmente se examinó el tipo de relación que existe para 
concluir con la definición de los aspectos más relevantes. 
 

En este proceso se manipuló de manera intencional la variable independiente y se 
midió la variable dependiente con el fin de verificar si es adecuada, confiable y válida. La 
estrategia propuesta se validó con la presencia de 7 expertos del área administrativa, 
pertenecientes al claustro universitario de la Universidad Técnica de Ambato. 
 

                                                 
10

 Roberto Hernández; Carlos Fernández y Pilar Baptista. Metodología de la Investigación (México: 
McGraw Hill, 2014). 



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 6 – NÚMERO ESPECIAL – ENERO/MARZO 2019 

DR. JORGE FRANCISCO ABRIL FLORES / LIC. HELDER MARCELL BARRERA ERREYES 
MBA. EMANUEL AUGUSTO FLORES SAN MARTÍN 

Estrategia organizacional de liderazgo empresarial aplicado a una Institución de Educación Superior pág. 360 

 
El estudio parte de la identificación del problema, el cual permite conocer la 

factibilidad y la prospectiva del trabajo, así como se cuenta con los recursos necesarios 
para su elaboración. A su vez, se llega hasta un nivel descriptivo, correlacional, por 
cuanto se conoce en el desarrollo, el detalle y las características de la variable. El diseño 
de la investigación es de tipo experimental ya que se administra la intervención y se 
manipula las variables de manera intencional, en donde se determina los grupos de 
comparación mediante variables alternativas.    
 

Se aplicó el método del análisis-síntesis, a partir de la búsqueda de la revisión 
bibliográfica de los autores que aportan en el temático objeto de estudio, lográndose con 
ello poder realizar un análisis de criterios y un estudio de los factores que influyen en el 
liderazgo. 
 

Además, se evitó al máximo los componentes subjetivos que participan en la 
investigación, con lo cual se analiza la realidad objetiva del porqué se manifiesta un 
fenómeno desde diferentes puntos de vistas y se percibe e interpreta también de manera 
distinta, con el objetivo de lograr aplicar elementos cognitivos a la abstracción del 
comportamiento de los fenómenos. Las técnicas a ser utilizadas en el estudio son: la 
observación científica, cuestionarios, entrevistas, análisis documental. 
 

La encuesta se realizó a toda la población de académicos y personal 
administrativo de la PUCESA, resultando un total 143 encuestas: 85 docentes de las 
diferentes escuelas, 43 administrativos, 15 colaboradores del personal de servicio; que 
corresponden a la totalidad de servidores universitarios de la Institución objeto de estudio 
(PUCESA).  

 
El análisis de la metodología aplicada contribuye a que los datos que se obtienen 

con la aplicación de los métodos científicos sean representativos, y demuestren la 
realidad del objeto de estudio, considerándose una etapa vital para poder comprender el 
análisis e interpretación de los resultados que a continuación se detallan.  
 
Resultados 
 

A partir del análisis efectuado se tiene que la situación problemática está dada por 
el inadecuado desempeño laboral de los miembros de la sociedad o conjunto de trabajo al 
momento de realizar una actividad compleja o de trabajo mutuo; asimismo el trabajo 
tedioso y monótono sin ningún tipo de comunicación y confianza, lo cual conduce a que 
cada uno de los colaboradores no cumplan a cabalidad su objetivo primordial. 
 

Luego de recolectar los datos, organizarlos, tabular, analizar e interpretar, se llegó 
a los siguientes resultados. 
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Gráfico 1 

Resultado ex ante 
Fuente: Encuesta ex ante 

 
Como se puede observar existe falencias en los diferentes ámbitos 

organizacionales, lo cual determina un desempeño poco eficiente, dentro del contexto 
administrativo funcional, si bien es cierto existen aspectos que se marcan como 
excelentes, pero otros llegan a calificarse como regular. Si se realiza un análisis detallado 
se observa que existe un valioso potencial de los servidores, además el indicador de 
servicio de calidad es eficiente; no así la comunicación entre autoridades y servidores en 
donde se manifiesta una baja puntuación, así mismo el ambiente de trabajo no determina 
ni favorece al desarrollo del clima laboral. Las estrategias de liderazgo aplicadas en la 
Institución no son las adecuadas ya que se corrobora en la aptitud de los directivos, el 
trabajo del personal, entre otros. 
 

De igual manera al aplicarse el cuestionario ex post se llegó a determinar avances 
significativos con el empoderamiento de la estrategia propuesta, ratificándose la hipótesis 
como afirmativa, ya que en todos los indicadores hubo una mejora sustancial en los 
porcentajes. 
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Gráfico 2 

Resultado ex post 
Fuente: Encuesta ex post 

 
Los aspectos abordados anteriormente, conducen a proponer un procedimiento 

para la aplicación de una estrategia organizacional basada en liderazgo empresarial para 
potenciar el capital humano en la Pontificia Universidad Católica del Ecuador, sede 
Ambato. La estrategia concebida se basa en el liderazgo para dirigir adecuadamente a 
una organización educacional de nivel superior. Esta establece los estándares para sus 
activos más valiosos (capital humano), y define cómo deben comportarse sus líderes y 
qué capacidades necesitan para ofrecer los resultados que buscan los directivos a partir 
de los objetivos consensuados. Además, contribuye a definir la cultura de la organización 
de modo trascendente con una filosofía de trabajo que pueda ser interpretada por todos 
los que participan indistintamente en cada área funcional con sus responsabilidades 
asignadas. 
 

Crear la estrategia de liderazgo para la Pontifica Universidad Católica del Ecuador 
(Sede Ambato) adecuada, implica conocer las metas, objetivos que busca la organización, 
para que así se pueda definir una estrategia que describa el comportamiento del liderazgo 
organizacional, explicándose las capacidades que sus directivos necesitan para afrontar 
los retos futuros en cada área o proceso sustantivo de la institución. A su vez, se requiere 
establecer estrategias que deben adaptarse al contexto de cada escuela para alcanzar las 
metas futuras y desarrollar así, de manera integrada a la universidad. En el estudio se 
evalúa el antes, el durante y el después de la organización junto al equipo de liderazgo, 
con el objetivo de analizar el comportamiento de los implicados y del resultado alcanzado,  
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en aras de estructurar una estrategia de Liderazgo para una universidad de mayor 
relevancia, por ejemplo, que pueda lograr la categoría A.  
 

Asimismo, la propuesta debe contribuir a clarificar las actividades en las que la 
organización necesita centrarse para obtener mejores resultados y que pueda poner en 
funcionamiento la estrategia más adecuada a su contexto. Este proceso, facilita el 
desarrollo de una visión compartida en el equipo de directivos. 

 
Gráfico 3 

 Estrategia de Liderazgo Empresarial 
Fuente: Adaptado a partir de la propuesta de Quisintuña (2013) 

 
Para la estrategia diseñada, fue preciso coincidir con autores como Bouloc11, que 

desde entonces, basa su objetivo en el resultado que debe alcanzarse en un plazo 
determinado, definido cualitativamente y/o cuantitativamente, para el que se ha 
determinado y afectado los medios necesarios (organización, presupuestos, entre otros).  

 
De la misma manera, se corrobora que la estrategia es un proceso continuo de 

dirigir las acciones con base en principios, con lo cual para conseguir un objetivo hay  que  
 

                                                 
11

 Pierre Bouloc, Dirección por objetivos: Estrategias para su implantación (Barcelona: Editores 
Técnicos Asociados, 1976) 
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emplear tiempo, esfuerzo y saber qué metas alcanzar, en qué tiempo, con qué prioridad, 
con cuántos recursos y qué capacidad tiene la institución para conseguirlos.12 
 

Por otro lado se considera que la estrategia para el liderazgo es una meta o 
propósito que se desea alcanzar en un tiempo determinado con la inversión de ciertos 
recursos, la definición de objetivos es uno de los pilares de la planificación empresarial, 
hay quienes dicen que trazarse los objetivos equivocados es fracasar antes de comenzar 
porque de la definición de objetivos parte de la planificación de las acciones y procesos de 
cualquier emprendimiento. En este sentido, es importante tener claro la finalidad que debe 
perseguir la estrategia para desarrollar el liderazgo de manera efectiva, y así poder 
aportar a la organización en un ambiente de compromiso y de responsabilidad motivando 
a sus empleados en todas las escuelas de la Pontificia Universidad Católica del Ecuador 
Sede Ambato. 
 

Es por ello que las estrategias contribuyen a lograr los objetivos trazados, y 
enfocar los propósitos propósito de la organización en función de la sociedad13.  
 

No obstante, se considera que deben existir políticas integradas en la institución y 
que responden a la filosofía de trabajo y al desarrollo del liderazgo, que buscan normas 
de conductas que guían a la toma de decisiones proactivas o, a reflexiones que ponen a 
pensar en la necesidad de tomar determinada decisión o enfocarse a la dirección de las 
personas al compromiso del cumplimiento de los objetivos de la organización14. Otros 
autores, otorgan importancia a esta percepción, entre los que destacan las estrategias 
como el liderazgo son parte de las acciones y decisiones de la dirección general, que 
implican la determinación de lo que es y debe ser la utilidad, la organización, los recursos 
humanos y materiales de la empresa, y a dónde se quiere llegar, con sentido de futuro en 
términos de su situación frente a su entorno. Para estos autores, las políticas son las 
actividades que se tiene como referencia para realizar las diferentes acciones dentro de la 
organización, y que ayudan a la determinación de los objetivos.15 
 

El liderazgo se desarrolla a partir de la formación y capacitación del talento 
humano y, por tanto, se coincide que  cuando relaciona al liderazgo con el conjunto de 
conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) 
que, aplicados en el desempeño de una determinada responsabilidad o aportación 
profesional, asegura su buen logro16.  
 

En este sentido, se considera que existen características fundamentales del 
gerente o líder que indican su forma de comportamiento o de pensar intrínsecas en la 
personalidad de su ser, y que las competencias son un conjunto de conocimientos, 
habilidades y actitudes afines que se relacionan con un buen desempeño del gerente. De 
lo expuesto, se puede corroborar que las competencias son un conjunto de todas las 
habilidades que posee un directivo para obtener un  buen  desempeño  laboral,  y  que  es  

                                                 
12

 Maria Martínez, La gestión empresarial equilibrando objetivos y valores (Madrid: Ediciones Díaz 
de Santos, 2003).  
13

 Henry Mintzberg Y James Quinn, El Proceso Estratégico: Conceptos, contextos y casos (México: 
Prentice Hall Hispanoamericana, 1997). 
14

 Maria de los Angeles Gil, Cómo crear y hacer funcionar una empresa (Madrid: Esic Editorial, 
2001). 
15

 Jesús García, La Comunicación Interna (Madrid: Ediciones Díaz de Santos, 2004). 
16

 Juan Vega, “Cultura organizacional y sistemas de gestión de la calidad: una relación clave en la 
gestión de las instituciones de educación superior”, Guillermo de Ockham Vol: num 2 (2013): 10. 
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particular de cada persona. Se ve expresada a través de las capacidades y del éxito de 
cada ser humano, muchas de las veces dependen de la formación y de cómo se transmite 
al resto de las personas de la organización. 
 

La estrategia que se persiga con el liderazgo, debe considerar la comunicación y, 
por tanto, según lo expresado en la Editorial Vértice17, debe estar orientada al público 
interno que es el grupo de personas que conforman una institución y que están 
directamente vinculadas con ella, en verdad son las que garantizan el funcionamiento de 
la organización pensando en el cliente o usuario externo.  
 

El liderazgo se desarrolla a partir de la formación y capacitación del talento 
humano18 y, por tanto, cuando relaciona al liderazgo con el conjunto de conocimientos 
(saber), habilidades (saber hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados 
en el desempeño de una determinada responsabilidad o aportación profesional, asegura 
su buen logro. En este sentido,19 consideran que existen características fundamentales 
del gerente o líder que indican su forma de comportamiento o de pensar intrínsecas en la 
personalidad de su ser, y que las competencias son un conjunto de conocimientos, 
habilidades y actitudes afines que se relacionan con un buen desempeño del gerente. De 
lo expuesto, se puede corroborar que las competencias son un conjunto de todas las 
habilidades que posee un directivo para obtener un buen desempeño laboral, y que es 
particular de cada persona. Se ve expresada a través de las capacidades y del éxito de 
cada ser humano, mucha de las veces depende de la formación y de cómo se transmite al 
resto de las personas de la organización. 
 

En tal sentido, concuerdan en 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, es decir, entre los líderes y sus 
seguidores, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo en el logro de metas y 
objetivos20. A simismo, considera que la gente es buena en general, aspira a lo mejor y, la 
manera de llegar a grandes logros, es encaminar los esfuerzos de todos hacia un fin 
común. Es por ello, que las personas tienen sus valores, motivaciones, necesidades y 
sentimientos, ya sean mandos o colaboradores; lo importante radica en entender y 
encauzar las relaciones del equipo. Para el investigador, el liderazgo asume toda la 
responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al 
subalterno, siendo un proceso producido por el resultado de una evaluación que el 
individuo realiza de una situación determinada. 
 

Basado en todo lo expuesto, la estrategia operativa para la universidad objeto de 
estudio, queda de la manera siguiente: Estrategia Operativa: Pontificia Universidad 
Católica del Ecuador Sede Ambato. Estrategia de Liderazgo Empresarial. Objetivos 
de Liderazgo Empresarial 
 

Asimismo, mantener a un conjunto de personas enfocados en su trabajo y 
motivado, requiere de vías de comunicación permanentes, es así que no se debe caer  en  
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el error de pensar que con solo transmitir mensajes de arriba hacia abajo a la tradicional 
forma de jefe a subordinado, se obtienen resultados en las organizaciones dinámicas y 
constantemente cambiantes como las que exigen las entidades de Educación Superior en 
el país. Una adecuada comunicación nunca debe ser unidireccional, ya que se puede 
perder uno de los más importantes del proceso: la respuesta y la interacción. En este 
sentido, la comunicación se organiza de tres formas: 
 
Comunicación descendente 
 

Es una comunicación formal básica y surge desde los directivos de la institución y 
desciende a los distintos niveles jerárquicos. El objeto de esta es informar instrucciones, 
objetivos, políticas, entre otros elementos. Las más utilizadas en la institución son: a) 
Reuniones; b) Circulares; c) Correos electrónico y, d) Oficios. 
 
Comunicación ascendente 
 

Es una comunicación que circula de abajo hacia arriba en la organización. Permite 
a los servidores universitarios plantear ideas y sugerencias, así como retroalimentar a la 
comunicación descendente. Entre los instrumentos más idóneos para alentar este tipo de 
comunicación, se tiene: 1) Entrevistas; 2) Reuniones periódicas; 3) Correo electrónico y, 
4) Buzón de sugerencias. 
 
Comunicación horizontal 
 

Este tipo de comunicación se da entre personas o áreas que se encuentran en el 
mismo nivel jerárquico. En esta categoría, gran parte de la comunicación suele ser 
coloquial, a través de relaciones de amistad y compañerismo. Cuando esta es manejada 
desde la organización (directivos), se suscita como pauta de trabajo la colaboración, el 
trabajo en equipo. Entre los instrumentos más idóneos, se consideran: reuniones por 
departamentos o equipos de trabajo; correo electrónico; redes sociales y conversaciones. 
Las actividades que se exponen a continuación tienen el fin de que el personal de la 
institución de Educación Superior y su capital humano se desarrollen correctamente 
sustentados en el liderazgo empresarial; que trae consigo beneficios tanto para la 
organización como para los clientes internos y externos; ya que esto debe inspirar a los 
demás, y ayudarles a alcanzar metas primarias, como base para alcanzar metas aún más 
importantes. 
 

Actividades Responsables Recursos Lugar/ tiempo Participantes 

Conocimiento de la 
planeación y 
adaptación 
(Misión, visión de la 
institución) 

Directivos Suministros, 
materiales 

PUCESA 15 
horas 

Directivos y 
colaboradores 

Desarrollo del 
personal 

Directivos Suministros, 
materiales 

PUCESA 4 horas Directivos y 
colaboradores 

Capacitación Trabajo 
en equipo 

Directivos Suministros, 
materiales 

PUCESA 5 horas Directivos y 
colaboradores 

Establecimiento de 
metas y objetivos 

Directivos y 
Colaboradores 

Suministros, 
materiales 

PUCESA 4 horas Directivos y 
colaboradores 

Tabla 1 
Actividades Liderazgo 

Fuente: elaboración propia con base en la literatura revisada 



REVISTA INCLUSIONES ISSN 0719-4706 VOLUMEN 6 – NÚMERO ESPECIAL – ENERO/MARZO 2019 

DR. JORGE FRANCISCO ABRIL FLORES / LIC. HELDER MARCELL BARRERA ERREYES 
MBA. EMANUEL AUGUSTO FLORES SAN MARTÍN 

Estrategia organizacional de liderazgo empresarial aplicado a una Institución de Educación Superior pág. 367 

 
Preguntas básicas Explicación 

¿Quiénes solicitan 
evaluar? 

Directivos. 

¿Por qué Evaluar? Para verificar si se está cumpliendo con la propuesta y los 
objetivos. 

¿Para qué Evaluar? Para medir el grado de factibilidad que ha tenido la propuesta. 

¿Con qué criterios? Teniendo en cuenta el uso de recursos, eficiencia y 
cumplimiento a cabalidad. 

Indicadores Cuantitativos y Cualitativos. 

¿Qué evaluar? Los objetivos establecidos dentro de la propuesta. 

¿Quién evalúa? Directivos. 

¿Cuándo evaluar? Al final de la aplicación de la estrategia. 

¿Cómo evaluar? Proceso metodológico. 

¿Con qué evaluar? Encuesta e investigación de campo. 

Tabla 2 
Matriz de Monitoreo y Evaluación 

Fuente: elaboración propia con base en la literatura revisada 
 

La tabla anterior, es una forma de poder evaluar o monitorear el comportamiento 
del liderazgo en una organización, con lo cual sirve de guía para las personas que 
asuman una responsabilidad en una institución. 
  
Conclusiones 
 

Es importante destacar que, para obtener información derivada de la opinión del 
personal docente, administrativo y de servicios de una Sede de la PUCE, se accedió a 
conocer la realidad en la que se encuentra la misma en relación con el liderazgo y el 
desarrollo organizacional dentro de la institución, aprovechándose los máximos resultados 
con una visión proactiva para la toma de decisiones en sus funciones y niveles de 
liderazgo. 
 

La situación problemática de la institución, está dada por el inadecuado 
desempeño laboral de los miembros de la sociedad o conjunto de trabajo al momento de 
realizar una actividad compleja o de trabajo mutuo. Asimismo, se percibe un trabajo 
tedioso y monótono sin ningún tipo de comunicación y confianza, lo cual implica a que 
cada uno de los colaboradores no cumpla a cabalidad su objetivo primordial. 
 

Existe un inadecuado ambiente, que está marcado por una separación entre el 
ámbito administrativo, docente, estudiantil y servicio. En este sentido, los directivos solo 
dan disposiciones de manera arbitraria, eventos actuales han creado un ambiente de 
presión, rencor, falta de ánimo en los trabajadores, incertidumbre laboral, altos criterios de 
especulación, falta de incentivos laborales, falta de liderazgo. 
 

La aplicación de una estrategia organizacional basada en liderazgo potencia el 
desempeño del capital humano tanto de los líderes como de los docentes e 
investigadores que tienen responsabilidades importantes en las diferentes áreas de la 
institución. Asimismo, contribuye al desarrollo de las pautas para la formación de futuros 
líderes en aras de que puedan desarrollarse todas sus capacidades formativas. 

 
El desarrollo organizacional es una doctrina educativa a largo plazo, orientado al 

mejoramiento de los procesos de solución de problemas y de renovación de una 
organización,   mediante   una   administración   que   se  base  en  la colaboración y en la  
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efectividad de la cultura de la empresa, con ayuda de un agente de cambio, o mediante el 
la comunicación de acuerdo con la ciencia del comportamiento organizacional. 
 

Queda la inquietud para que en futuras investigaciones se involucre a todos los 
niveles jerárquicos y exista una retroalimentación de su cultura y valores. 
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