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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre el liderazgo directivo y la toma
de decisiones en la gestion universitaria de la Universidad Técnica de Cotopaxi, campus matriz de
Latacunga. El estudio se desarroll6 con enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, correlacional y
propositivo, disefio no experimental y corte transversal. La poblacién institucional estuvo
conformada por 222 integrantes distribuidos en Latacunga, La Mana y Pujili; para el andlisis se
utilizaron 139 registros completos del cuestionario de liderazgo directivo y toma de decisiones
institucionales, compuesto por 23 items, y 138 registros del General Decision-Making Style
Questionnaire, de 25 items. Se aplicaron estadisticos descriptivos, alfa de Cronbach, Kolmogorov-
Smirnov con correccién de Lilliefors, Shapiro-Wilk, Wilcoxon, Friedman, ajuste de Holm y una
correlacion rho de Spearman para el contraste principal. Los instrumentos presentaron consistencia
interna entre aceptable y excelente. Los resultados evidenciaron la coexistencia del liderazgo
transformacional y el transaccional instrumental, junto con brechas en reconocimiento, apertura
comunicacional, gestion motivacional y centralizacién decisional. Dentro de la base de liderazgo,
el indice global de liderazgo directivo se relaciono de forma positiva, alta y estadisticamente
significativa con la toma de decisiones institucional positiva (p = 0,698; p < 0,001). En los estilos
de decision predominé el racional (M = 4,08), seguido del intuitivo, dependiente, evitativo y
espontaneo. A partir del diagndstico se disefiaron ocho lineamientos de mejora orientados al
reconocimiento institucional, la comunicacion bidireccional, la delegacion responsable, las
decisiones basadas en evidencia, el control de plazos y la proteccion de la informacién. Se
concluye que el fortalecimiento del liderazgo activo puede acompafiar procesos decisionales méas
participativos, racionales, oportunos y éticos.

Palabras clave: liderazgo directivo, toma de decisiones, gestion universitaria, estilos de
decision, lineamientos de mejora.
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ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the relationship between managerial leadership
and decision-making in university management at the Latacunga main campus of the Technical
University of Cotopaxi. A gquantitative approach was used, with descriptive, correlational, and
proposal-oriented scopes, a non-experimental design, and a cross-sectional timeframe. The
institutional population comprised 222 members distributed across Latacunga, La Mana, and
Pujili. The analyses used 139 complete records from the 23-item questionnaire on managerial
leadership and institutional decision-making, and 138 records from the 25-item General Decision-
Making Style Questionnaire. Descriptive statistics, Cronbach’s alpha, Kolmogorov-Smirnov with
Lilliefors correction, Shapiro-Wilk, Wilcoxon, Friedman, Holm adjustment, and one main
Spearman’s rho correlation were applied. The instruments showed acceptable to excellent internal
consistency. The results revealed the coexistence of transformational and instrumental
transactional leadership, together with gaps in recognition, communication openness, motivational
management, and decision centralization. Within the leadership database, the global managerial
leadership index showed a positive, high, and statistically significant association with positive
institutional decision-making (p = 0.698; p < 0.001). The rational decision style predominated (M
= 4.08), followed by the intuitive, dependent, avoidant, and spontaneous styles. Based on the
diagnosis, eight improvement guidelines were designed, focusing on institutional recognition, two-
way communication, responsible delegation, evidence-based decisions, deadline control, and
information protection. It is concluded that strengthening active leadership may accompany more
participatory, rational, timely, and ethical decision-making processes.

Keywords: managerial leadership, decision-making, university management, decision
styles, improvement guidelines.
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2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 Justificacion

El liderazgo ejecutivo es una practica organizacional que rodea la direccion estratégica, la
comunicacion, la coordinacion del equipo y la gestion del cambio. En tal contexto, la gestion
educativa no se limita a unas pocas funciones por realizar ni al escaso uso de los recursos, sino que
lo que hoy llamamos en la literatura participacion, aprendizaje institucional y responsabilidad
compartida debe fomentarse. Un liderazgo que incluya dimensiones pedagdgicas,
organizacionales y sociales (Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura [OEI], 2019); como el que favorece el apoyo, la motivacion y la
transformacion de los procesos institucionales (Pino Pillco & Challco Corrales, 2024).

Por ejemplo, la toma de decisiones también es central en la gestion universitaria, ya que
convierte la informacion sobre la institucidn en un curso de accidon. Las decisiones estratégicas en
la gestion publica permiten estructurar la planificacion, priorizar necesidades y coordinar entre los
actores involucrados; su calidad depende de la disponibilidad de informacion, la evaluacion de
alternativas, la participacion y el seguimiento de los resultados (Avila Morales et al., 2022). Asi,
el liderazgo ejecutivo junto con la toma de decisiones brinda una perspectiva sobre como se dirigen
y ejecutan las actividades administrativas y académicas.

La importancia de esta investigacion se centra en contar con evidencia empirica sobre la
relacion entre estas variables en la Universidad Técnica de Cotopaxi. La gestién participativa
puede, a partir de su formacion, contribuir a construir soluciones y enfrentar los resultados
obtenidos mediante un trabajo basado en la solidaridad de la comunidad institucional (Fernandez

Mijares & Garcia Gonzélez, 2024), reforzando un trabajo universitario eficiente y eficaz.
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Asimismo, la gestion de la calidad en la educacion superior requiere procesos sistematicos para la
planificacion, la evaluacion y la mejora continua (Poquioma Woo et al., 2021)

La segunda contribucion tedrica, ademas, al enlazar conceptos e informacion de base sobre
el liderazgo gerencial, la toma de decisiones y la gestion de las universidades. La contribucion
metodoldgica es la medicion cuantitativa de nuestras variables mediante un cuestionario
estructurado y examina la relacion entre ellas. La contribucion practica se logra mediante
directrices de mejora sustentadas en los resultados del diagnostico. Los beneficiarios inmediatos
de la reforma seran las autoridades de INHE y el personal institucional; Andersson Evans afirma:
La comunidad universitaria se beneficiara indirectamente de procesos mas claros, participativos y
orientados a resultados.

2.2 Planteamiento del problema

Especificamente, la relevancia de las universidades de investigacion en el panorama
latinoamericano en el contexto mas amplio en el pais. Ademas, y como se analiz6 con amplitud
tanto en nuestra reflexion sobre modelos académicos teéricos para las instituciones de educacion
superior durante esta fase de cambio posterior a la independencia, como también se reflejé en el
didlogo de la literatura académica que debate las respuestas a la globalizacion (Anderson &
Johnson 2011:2), las instituciones latinoamericanas estan bajo una presion cada vez mayor para
demostrar calidad, rendicion de cuentas, innovacién y un uso eficiente de los recursos. En este
marco, el liderazgo gerencial y los procesos de toma de decisiones estan interrelacionados, ya que
la gobernanza de las autoridades informa la definicion del problema; la movilizacién del personal,;
y la accion. Para la evidencia regional, un estudio cuantitativo con 200 docentes de Chimbote
realizado por Murga Polo (2025) establecié una alta correlacion positiva entre el liderazgo

gerencial y el desempefio docente (r; = 0.815; p <0.001). Si bien representa un contexto educativo
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diferente, el resultado respalda la necesidad de examinar estadisticamente las practicas gerenciales
y sus resultados organizacionales.

Sozoranga Ortiz et al. (2018) Ecuador El estudio realizado por (2024) utiliz6 un
cuestionario de 23 items sobre 72 integrantes de una institucion académica. Los resultados
muestran que el 72.72% informd que la gestion impuso decisiones sobre las actividades
académicas siempre o casi siempre; ademas, el 74.98% percibié que no existe una valoracion
democratica de las iniciativas y opiniones por parte del liderazgo y el 72.71% evalu6 que la
motivacion del personal carece de[8]. Estas cifras aportan evidencia sobre la toma de decisiones
centralizada centrada en motivaciones gerenciales y los limites para la participacion, como
preocupaciones visibles que pueden afectar el desempefio y la credibilidad de los tomadores de
decisiones institucionales.

A nivel provincial, Fonseca Chiliquinga y Pila Quinatoa (2023) analizaron la toma de
decisiones relacionada con el liderazgo dentro de una entidad publica ubicada en el canton Salcedo.
El proceso de diagnéstico se realizé con 33 sujetos mediante un instrumento de 24 items que
permitio identificar oportunidades de mejora y estrategias para desarrollar habilidades,
participacion y reforzar el entorno organizacional. Este precedente demuestra que el asunto
también existe a distancia y, por tanto, se justifica analizarlo dentro de una institucion universitaria
en Cusco, detalle no abordado por este estudio previo.

El diagndstico institucional aplicado en 2026 en la Universidad Técnica de Cotopaxi es de
base micro, ya que ofrece evidencia sobre dificultades especificas. En la dimension de liderazgo
(n = 139), el 82,0% selecciond siempre o casi siempre en sus respuestas la afirmacion negativa
sobre baja apertura y comunicacién por parte de los supervisores, el 65,5% sobre ausencia de

liderazgo y gestion motivacional, y el 55,4% sobre la centralizacién de la toma de decisiones.
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Debido a que estos items estan redactados de manera negativa, los porcentajes altos denotan
brechas en lugar de fortalezas institucionales (véanse las Tablas 21, 22 y 23).

Los datos anteriores indican gque el problema no radica en una evaluacion genérica, aunque
también existen cifras que sefialan comunicacion restringida, falta de motivacion y concentracion
en la toma de decisiones. Sin embargo, sigue siendo necesario complementar tales percepciones
con un analisis sobre la prevalencia de conductas de liderazgo activo y utilizar procedimientos
estadisticos para ver si estan asociadas con la toma de decisiones institucional participativa,
racional, oportuna y ética. La ausencia de este diagnostico integrado limita la precision necesaria
para orientar cuando debe priorizarse la intervencion y cdmo deben definirse las rutas de mejora
con base en evidencia.

La investigacion se delimita tematicamente en el liderazgo ejecutivo y la toma de
decisiones; espacialmente, la Universidad Técnica de Cotopaxi, la sede central en Latacunga;
temporalmente, con participantes de 2026 afios de edad; y poblacionalmente, al personal
administrativo ejecutivo y de apoyo registrado para el estudio. La investigacion es de disefio
correlacional y no experimental que intenta estimar asociaciones entre variables sin
necesariamente asignar relaciones causales.

2.3 Formulacion del problema
(Qué relacion existe entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones en la gestion universitaria:

un caso de estudio en la Universidad Técnica de Cotopaxi?

3 OBJETIVOS
3.1 Objetivo general
Analizar el liderazgo directivo y la toma de decisiones en la gestion universitaria: estudio

de caso en la Universidad Técnica de Cotopaxi.
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3.2 Objetivos especificos
e Conceptualizar las bases teoricas del liderazgo directivo, la toma de decisiones y la
gestion universitaria mediante la revision critica de literatura cientifica y

académica.

e Analizar la relacion estadistica entre las dimensiones del liderazgo directivo y la
toma de decisiones institucional contenidas en el cuestionario de 23 items, y

caracterizar los estilos de decision medidos mediante el GDMS de 25 items.

e Disefiar lineamientos de mejora orientados a fortalecer el liderazgo directivo y

optimizar los procesos de toma de decisiones institucionales.

3.3 Hipotesis de investigacion
En correspondencia con el enfoque cuantitativo y el alcance correlacional, las hipotesis se
formularon para estimar asociaciones entre las variables sin atribuir causalidad. Su contraste se
realizd con rho de Spearman, un nivel de significacién de a = 0,05 y los registros validos del

cuestionario de liderazgo directivo y toma de decisiones institucionales.

Hipotesis general de investigacion (H1). Existe una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones institucionales en la gestion

universitaria de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Hipotesis nula (HO). No existe una relacion estadisticamente significativa entre el
liderazgo directivo y la toma de decisiones institucionales en la gestion universitaria de la

Universidad Técnica de Cotopaxi.
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Para el contraste se establecié una Unica correlacion principal. La variable V1, liderazgo
directivo, se operacionalizé mediante el promedio de los 14 items favorables de liderazgo (P1-

P14), que integran los componentes transformacional y transaccional instrumental.

La variable V2, toma de decisiones institucionales, se obtuvo mediante el promedio de los
cuatro items favorables P20-P23: participacion, planificacion racional, oportunidad y
proactividad, y criterios éticos y morales. El item P19 de centralizacién se mantuvo fuera del indice

por su redaccién desfavorable.

Dado que las pruebas de Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors y Shapiro-
Wilk indicaron ausencia de normalidad en las variables principales (p < 0,05), el contraste de H1
y HO se realizd exclusivamente con el coeficiente rho de Spearman, correspondiente a un
procedimiento no paramétrico. De esta forma, no se presentan simultdneamente Pearson vy

Spearman para la misma hipotesis.

3.4 Actividades a desarrollarse en el proyecto en relacion a los objetivos planteados

Tabla 1. Actividades, cronograma y productos del proyecto

Cronogra

Objetivo especifico Actividades ma Producto
Busqueda y seleccion de articulos
Conceptualizar las cientificos,  libros, tesis y .
. . . Fundamentacion
bases tedricas  del documentos académicos recientes. .
. e o, [ , teorica y
liderazgo directivo, la Revision critica de teorias, modelos . , .
.. . . epistemologica

toma de decisiones y la y antecedentes relacionados con las Abril-mayo estructurada conforme
gestion  universitaria variables de estudio. Elaboracion de de 2026

mediante la revision
critica de literatura
cientifica y académica.

fichas bibliograficas y matriz de
antecedentes. Redaccion y
organizacion de la fundamentacion
teorica.

30
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Cronogra

Objetivo especifico Actividades ma Producto

Aplicacion de los dos cuestionarios.
Analizar la relacion Revision, codificacion y depuracion
estadistica entre las independiente de las bases. Calculo Bases depuradas.
dimensiones del de frecuencias, porcentajes, medias, Informe de resultados
liderazgo directivo y la confiabilidad y  normalidad. descriptivos e
toma de decisiones Estimacion de la relacion entre inferenciales.
institucional liderazgo directivo y toma de Junio—julio Determinacion de la
contenidas en el decisiones institucional dentro del de 2026 relacion  estadistica
cuestionario de 23 cuestionario de 23 items mediante dentro de la base de 23
items, y -caracterizar rho de Spearman. Caracterizacion items y perfil de los
los estilos de decision descriptiva e inferencial de los estilos de toma de
medidos mediante el cinco estilos GDMS de 25 items. decisiones del GDMS.
GDMS de 25 items. Interpretacion y discusion de los

resultados.

Identificacion y priorizacion de Matriz de lineamientos
Disefiar lineamientos fortalezas y brechas. Formulacion de mejora con
de mejora orientados a de ocho lineamientos con acciones, indicadores
fortalecer el liderazgo responsables, indicadores Julio - verificables,
directivo y optimizar expresados mediante formulas, agosto  de presupuesto
los procesos de toma plazos y presupuesto referencial. 2026 referencial e
de decisiones Disefio de instrumentos de instrumentos de
institucionales. seguimiento y revision de la seguimiento y

viabilidad institucional. evaluacion.

Nota. Las actividades se organizaron para mantener correspondencia directa entre cada objetivo, el

procedimiento previsto y el producto verificable.

4 BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

4.1 Beneficiarios directos

Las autoridades y el personal directivo, administrativo y de apoyo de la Universidad

Técnica de Cotopaxi constituyen los beneficiarios directos. El diagndstico aporta informacion
sobre la percepcion del liderazgo y la dindmica de las decisiones, lo que permite orientar acciones

de comunicacion, participacion, coordinacion y seguimiento institucional.

4.2 Beneficiarios indirectos
Los estudiantes, docentes y demas integrantes de la comunidad universitaria son
beneficiarios indirectos, debido a que la mejora de los procesos directivos y decisionales puede

contribuir a una gestion mas coherente, oportuna y orientada a la calidad. El estudio también puede
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servir como antecedente para futuras investigaciones sobre administracion publica y gestion

universitaria.

4.3 Impactos esperados del proyecto
Los resultados encontrados se analizan como impactos anticipados a partir del diagnostico
y de la adopcion progresiva de las directrices. Dado que este estudio fue transversal, de naturaleza
no experimental, y que los resultados no se presentan como efectos causales comprobados, sino
méas bien como posibles impulsores que deben confirmarse con indicadores de monitoreo

institucional.

4.3.1 Impacto académico y metodologico

La sistematizacién tedrica y empirica sobre el liderazgo directivo y la toma de decisiones
en una institucion de educacion superior es proporcionada por la investigacion. Ademas, describe
el proceso de adaptacion de un cuestionario institucional de 23 items, el uso complementario de
un GDMS de 25 items y procedimientos de analisis descriptivo para evaluar la confiabilidad, la
normalidad y la correlacion, que pueden repetirse en mediciones futuras. La naturaleza heuristica
de la hipdtesis general se ve reforzada mediante el uso de una unica comparacion correlacional
global que permite una interpretacion sencilla de como se relacionan las principales variables,

minimizando pruebas exploratorias excesivas.

4.3.2 Impacto técnico y organizacional

Este proyecto sirve como base para priorizar acciones en comunicacién, reconocimiento,
delegacion, participacion y la evidencia utilizada. El formato de las consultas técnicas, el control
de los plazos, el registro de las decisiones y la proteccion de los datos pueden mejorar la

trazabilidad de los procesos, aclarar responsabilidades y permitirnos evaluar resultados. La
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implementacion de esto ayudaria a tomar decisiones mas ordenadas, oportunas y verificables,

ademas de hacer mas claras las interacciones entre autoridades, direcciones y unidades operativas.

4.3.3 Impacto social e institucional

Incrementar la comunicacion bidireccional y la participacién ampliaria la atencion del
personal, fortaleceria la confianza en la autoridad directiva y facilitaria una apropiacion mas
compartida de la implementacion de las decisiones. Una gestion universitaria mas transparente,
ética y orientada a resultados puede beneficiar indirectamente a estudiantes, docentes y usuarios
de los servicios institucionales, porque las decisiones administrativas y académicas afectan la

calidad, la continuidad y la oportunidad de la ayuda universitaria.

4.3.4 Impacto econémico

El estudio no evalud costos directos, pero las directrices pueden ayudar a evitar costos
evitables relacionados con retrasos, reelaboraciones y duplicacién de actividades, decisiones
tomadas con informacion inadecuada y un uso ineficiente de los recursos. Ciertos indicadores,
como el tiempo medio para la resolucion, la documentacion devuelta, la finalizacion en el plazo
de los compromisos, las variaciones respecto a los presupuestos aprobados y el costo de las
acciones para corregir errores, deben corroborar el impacto econémico. En la propuesta se incluye
un presupuesto de referencia de USD 2,300, el cual estara sujeto a disponibilidad en cada

institucion, asi como a la priorizacion.

4.3.5 Impacto ambiental

Este no es un impacto ambiental directo y amplio, ya que el proyecto no interviene en los
recursos naturales. Sin embargo, la digitalizacion de registros, evitar imprimir documentos
innecesarios, consultar evidencia de manera electrénica y una mejor planificacién para reuniones,

traslados y adquisiciones pueden contribuir a una administracion eficiente. Deberia ser posible
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calificar esta contribucion en funcion del consumo de papel, la proporcion de documentos
gestionados digitalmente y la reduccion de actos repetitivos que generan adquisiciones o

transferencias.

5 FUNDAMENTACION TEORICA
5.1 Antecedentes de la investigacion
Ferndndez Mijares y Garcia Gonzélez (2024) analizaron la gestién participativa en
instituciones de educacion superior y afirmaron que la participacion es un principio relevante para
mejorar la eficiencia, la efectividad y el aprendizaje transformacional. Esto es un contexto
relevante porque conecta el liderazgo institucional con la responsabilidad colectiva de los actores

universitarios.

Murga Polo (2025) investigb a 200 docentes con una metodologia cuantitativa, no
experimental y correlacional. Con base en el andlisis de los datos, se encontr6 que existe una
relacidon positiva muy alta entre el liderazgo instruccional y el desempefio docente (rs) =.815, p
<.001). Si bien este es un contexto escolar, los hallazgos aportan evidencia de que el liderazgo
importa para crear estructuras colaborativas y construir la motivacién del personal hacia la guia de

la mejora continua.

Este es el caso con (Sozoranga Ortiz et al., 2024), quienes realizaron un estudio en el que
utilizaron un cuestionario de escala de 23 items que tuvo una alta confiabilidad (a =.91). Los
autores encontraron una abundancia de autoritarismo y una falta de trabajo en equipo y
reconocimiento. Esto subraya el valor de evaluar las perspectivas del personal para informar

intervenciones de liderazgo mejor adaptadas.
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Un ejemplo es una revision sistematica de 49 articulos sobre liderazgo instruccional,
realizada por Pino Pillco y Challco Corrales (2024). Sostuvieron que la funcion de un lider es
orientar, apoyar, motivar e implementar procesos, y que la gestion educativa se basa en la
capacidad del trabajador, asi como en la habilidad del gerente para dar seguimiento de manera

administrativa. Este hallazgo favorece un andlisis multidimensional del liderazgo.

Avila Morales et al. (2022) exploraron la toma de decisiones estratégicas en la gestion
publica y encontraron que aprovecha el conocimiento de las necesidades y la coordinacion entre
partes interesadas para disefiar planes de accion eficientes. Este estudio ofrece un modelo sobre
cémo la toma de decisiones en la universidad puede verse como un proceso participativo basado

en evidencia, dirigido al logro de objetivos.

Contexto localEn el contexto local, Fonseca Chiliquinga y Pila Quinatoa (2023) estudiaron
el Liderazgo y la Toma de Decisiones en la Entidad Publica del cantén Salcedo. Utilizaron un
disefio cuantitativo, transversal para determinar areas de mejora y métodos para el desarrollo de
habilidades y la mejora del clima organizacional. Ese contexto es lo que alude a la relevancia de

Cotopaxi en el tema.

Al agregarse, estas evidencias de antecedentes revelan relaciones sistematicas entre
liderazgo y participacion, desempefio y la calidad de las decisiones. Pero la Universidad Técnica
de Cotopaxi necesita pruebas de dicha evidencia particular. Este estudio llena ese vacio con un

diagnostico institucional y un analisis correlacional de esas variables.

5.2 Base tedrica de las variables
La investigacion tiene una perspectiva positivista, ya que el liderazgo directivo y la toma

de decisiones pueden entenderse, operacionalizarse, medirse y comprobarse con datos observables.
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Por esta razon, las dimensiones e indicadores se transforman en items estandar (o variables) y
puntajes numeéricos para que se puedan describir tendencias y estimar relaciones. Esta base
epistemoldgica coincide con el enfoque cuantitativo, el disefio no experimental y el alcance
correlacional, sin causar supuestos (servicios) entre variables (Babbie, 2021; Creswell & Creswell,

2023).

5.2.1 Proceso administrativo

El proceso administrativo se divide en etapas interdependientes que estructuran la accion
institucional. Miinch, 2014. que nos proporciona una secuencia que permite planificar, organizar,
dirigir y controlar los recursos con el fin de alcanzar objetivos. Comprenda que su valor radica en
limitar la improvisacion, asignar roles y responsabilidades, y realizar una evaluacion sistematica

de los resultados.

5.2.1.1 Planificacion
La planificacién determina resultados esperados, escenarios y estrategias. Esta fase permite
la alineacion de los objetivos de las unidades académicas y administrativas, la priorizacion de los

recursos, asi como el establecimiento de criterios para el monitoreo del desempefio (Munch, 2014).

5.2.1.2 Organizacion
La entidad asigna funciones, poder y recursos. Una estructura clara reduce la duplicacion
y facilita la coordinacién; sin embargo, la formalizacion debe equilibrarse con los canales de
comunicacion que resuelvan problemas y ajusten los procesos cuando el contexto asi lo requiera

(Minch, 2014).
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5.2.1.3 Liderazgo
El liderazgo integra la realizacion de los planes con la conduccidon de las personas. En esta
etapa es cuando el liderazgo aparece como directivos que guian, comunican, motivan y coordinan
el esfuerzo colectivo. La manera en que el propdsito se comprende y se traduce en decisiones

operativas depende en parte de la calidad del liderazgo (Minch, 2014).

5.2.1.4 Control y mejora
El control evalua los resultados frente a los estandares establecidos, identifica desviaciones
y genera acciones correctivas. El control no es solo una supervision dentro de un enfoque de mejora
continua; ofrece retroalimentacion para revisar decisiones, realinear trayectorias y aprovechar el

aprendizaje institucional (Minch, 2014; Poquioma Woo et al., 2021).

5.2.2 Gestion universitaria

La gestion universitaria se refiere a todos los procesos mediante los cuales una universidad
gestiona (planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar) respectivamente sus aspectos
académicos, administrativos, financieros y tecnolégicos, con sus recursos humanos. No se utiliza
solo para operar de manera rentable, sino para profundizar la mision de la universidad, el valor
académico, la investigacion, el involucramiento de las personas en la sociedad y las estrategias de

respuesta a la comunidad, también.

LAS UNIVERSIDADES TIENEN CARACTERISTICAS ORGANIZATIVAS
ESPECIFICAS, DEBIDO A QUE COMBINAN ESTRUCTURAS ADMINISTRATIVAS CON
FRAGMENTOS SOLIDOS DE HIPOTESIS ACADEMICAS ORGANICAS/INSTITUCIONES
DE EDUCACION DE POSGRADO, JUNTO CON ENTORNOS COLEGIADOS Y PARTES
INTERESADAS DE LA GOBERNANZA MLA. Por lo tanto, su gestion exige un equilibrio entre

la eficiencia administrativa y la participacion con independencia académica, asi como rendicién
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de cuentas y cumplimiento de la normativa institucional. De acuerdo con (Pekkola & Kivisto,
2023), las transformaciones en la politica de reforma de la educacion superior han incrementado
la complejidad de su gobernanza como resultado de la expansion de la matricula, la diversificacion

institucional y la inclusion de nuevos requisitos de calidad y rendicion de cuentas ante el publico.

Dado que las decisiones en unidades académicas o administrativas pueden tener efectos en
otros ambitos, la gestion universitaria debe entenderse como un proceso sistémico. En
consecuencia, es necesario desarrollar la planificacion, la asignacion de recursos, la evaluacion, la
comunicacion y el seguimiento de los resultados de manera articulada. Dicha articulacion mantiene
las actividades institucionales alineadas con los objetivos estratégicos y ayuda a reducir la

compartimentacion de las unidades.

5.2.3 Estructura organizacional de la Universidad Técnica de Cotopaxi
La estructura organizacional de la Universidad Técnica de Cotopaxi se encuentra
distribuida en diferentes niveles de autoridad, asesoria, apoyo y ejecucion, lo que permite organizar
las actividades académicas, administrativas, investigativas y de vinculacion desarrolladas por la
institucion. De acuerdo con el organigrama, los procesos institucionales se clasifican en
gobernantes, agregadores de valor, de asesoria, de apoyo y articuladores de las funciones

sustantivas.

En el nivel superior se encuentra el Consejo Universitario, organismo encargado de orientar
las principales disposiciones institucionales. Bajo este nivel se ubica el Rectorado, que ejerce la
direccion general de la universidad y mantiene relaciones de coordinacién con las comisiones
permanentes, el Comité de Etica, Aseguramiento de la Calidad, Asesoria Juridica, Alianzas
Estratégicas y Secretaria General. Estas unidades proporcionan acompafiamiento técnico, juridico,

ético y estratégico para la formulacion y ejecucion de las decisiones institucionales.
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La gestion universitaria se organiza principalmente por medio del Vicerrectorado
Académico y el Vicerrectorado Administrativo. El Vicerrectorado Académico articula las
actividades relacionadas con la formacion profesional, la investigacion y la vinculacién con la
sociedad. De este dependen unidades como la Direccidon General Academica, Gestion Estudiantil,
Gestion Curricular, Biblioteca, Centro de Idiomas, Direccion General de Investigacion, Proyectos
de Investigacion, Produccion Cientifica, Direccion General de Vinculacion, Educacién Continua,

Transferencia de Saberes y Gestidn Cultural.

Bajo esta estructura, también se encuentran facultades, extensiones y centros de
investigacién y docencia, ya que se consideran articuladores de sus funciones principales. Estas
dependencias facilitan, por un lado, las actividades de docencia, investigacion e implementacion,
y, por otro, mantienen vinculos estrechos con estudiantes, docentes, investigadores y miembros de

los actores externos.

Mientras tanto, la Vicerrectoria de Administracion guia y coordina los procesos de apoyo
necesarios para el funcionamiento institucional. Contards con Talento Humano, Gestion
Administrativa, Tecnologias de la Informacion, Bienestar Universitario, Comunicacion
Institucional, Gestion Financiera, Servicios Generales, Contratacion Publica (la Adquisicion P.O.
les apoya con unidades asociadas), Control de Activos (la Adquisicion P.O. facilita el trabajo con
socios en este ambito), Salud y Seguridad en el Trabajo como Unidades para alimentar tu tabla de
conocimientos. Contabilidad, Tesoreria y Presupuesto: son complementarios a la gestion
financiera. De la misma manera, la empresa publica y las unidades productivas se relacionan con

actividades administrativas y servicios de escenario.

La distribucion de estas unidades indica que la toma de decisiones se implementa en

multiples niveles jerdrquicos y funcionales diferentes. Las decisiones estratégicas se centran
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principalmente en el Consejo Universitario, la Rectoria y las vicerrectorias, sin embargo, su
ejecucién depende en gran medida de las direcciones, las facultades, las unidades administrativas
y otras oficinas. Por eso, el liderazgo ejecutivo es pertinente para transmitir los objetivos
institucionales, asignar tareas y responsabilidades, promover la participacion de los funcionarios

y garantizar el cumplimiento de las resoluciones adoptadas.

En relacion con la investigacion, el organigrama permite identificar que el liderazgo y la
toma de decisiones no se presentan nicamente en la maxima autoridad universitaria, sino también
en las jefaturas y direcciones responsables de coordinar los procesos académicos y administrativos.
La existencia de multiples niveles organizacionales exige mecanismos adecuados de
comunicacion, delegacion, coordinacién y seguimiento, debido a que una decision adoptada en los
niveles superiores debe ser comprendida y ejecutada por las unidades operativas. En consecuencia,
la estructura institucional constituye el contexto en el cual se analiza la relacién entre el liderazgo

directivo y la toma de decisiones en la gestion universitaria.

5.2.3.1 Gobernanza universitaria
La gobernanza universitaria se relaciona con la forma en que se distribuyen la autoridad,
las responsabilidades y la capacidad de decision dentro de una institucion de educacién superior.
Incluye las relaciones entre rectorado, vicerrectorados, direcciones, decanatos, unidades

administrativas, docentes, trabajadores y demas integrantes de la comunidad universitaria.

Ruan et al. (2024) sostienen que el liderazgo universitario combina funciones de
administracién y conduccion institucional. La gestion se concentra principalmente en la estructura,
los procedimientos, la ejecucidn y el control, mientras que el liderazgo se orienta hacia la vision,
el cambio, las relaciones y el sentido institucional. Sin embargo, ambas funciones son

complementarias, porque las universidades necesitan autoridades capaces de organizar
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adecuadamente los procesos y, al mismo tiempo, orientar a las personas hacia objetivos

compartidos.

La buena gobernanza requiere una delimitacion clara de las responsabilidades en cada
nivel. Cuando existe incertidumbre sobre competencias o responsabilidades, pueden producirse
duplicacion de funciones, demoras, conflictos y una centralizacién innecesaria. Por otra parte, con
procedimientos definidos, puede saberse qué decisiones corresponden a la alta direccion, cuéles

deben consultarse y cuéles pueden delegarse al nivel operativo.

La gobernanza también se refiere a la participacion. Shahabul et al. La implicacién de los
miembros de la comunidad universitaria en los procesos administrativos puede aportar
informacion, mejorar el compromiso y ampliar la comprension de las necesidades institucionales
(Van Eycken et aliii). Ademas, la participacion debia respaldarse con mecanismos institucionales
y contar con procesos bien definidos de rendicion de cuentas y seguimiento, de modo que la

practica no se convierta en un simbolo vacio.

5.2.3.2 Gestion estratégica en las instituciones de educacion superior
Gestion Estratégica: Analizar el contexto, definir prioridades, objetivos y acciones, facilitar
la evaluacién. Y, por ultimo, en educacion, ser estratégico no es simplemente una cuestion de
preparar planes formales; la estrategia debe conectar el diagnostico con la accion, el seguimiento

y la capacidad de adaptarse.

Carvalho et al. (2021) definen el liderazgo estratégico en educacion como la creacién de
una visién, la orientacion institucional y la conversion de esa vision en accion. Los autores sefialan

que es necesario analizar los cambios del entorno, desarrollar capacidades organizativas,
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involucrar a los miembros de la institucion y crear indicadores para evaluar el cumplimiento de la

estrategia.

La gestion estratégica en una universidad debe tener en cuenta los procesos académicos,
administrativos y sociales. En otras palabras, la presupuestacion, el talento humano, la
investigacion y la infraestructura junto con la tecnologia y los servicios universitarios deben
ajustarse a la planificacion institucional. La gestion estratégica implica la capacidad de evaluar las

acciones emprendidas y ajustar el rumbo si los resultados no se alinean con los objetivos deseados.

El acceso a informacidon confiable es clave para este proceso. Como sefialan Kotorov et al.
(2024), la toma de decisiones en las instituciones de educacion superior se ve afectada por la
cantidad y la calidad de la informacién disponible. Los sistemas de informacion, los indicadores y
las herramientas analiticas pueden ayudar en la toma de decisiones, siempre que los datos sean

relevantes, comprensibles y se utilicen en consonancia con los objetivos institucionales.

5.2.4 Liderazgo directivo

En palabras sencillas, el liderazgo directivo incluye el proceso mediante el cual una
autoridad utiliza su influencia para motivar a otras personas dentro de la organizacion o coordinar
su trabajo para que puedan lograr los objetivos organizacionales. El liderazgo no se apoya
Gnicamente en el rol formal, sino también en la capacidad del lider para articular una vision,
construir relaciones y generar confianza, organizar recursos, resolver conflictos, motivar al

personal y trabajar en conjunto a través de distintos contextos para guiar los procesos de cambio.

El liderazgo en las instituciones publicas debe existir bajo reglas, procedimientos y
responsabilidades administrativas orientadas al bien comdn. A través del metaanalisis de estudios

del sector puablico, Backhaus & Vogel (2022) encontraron que el liderazgo se relaciona
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positivamente con resultados deseables como el desempefio y el compromiso, mientras que las
formas pasivas de liderazgo funcionan con menos eficacia. Los autores ademas sostienen que los
efectos del liderazgo son heterogéneos y dependen de factores como el estilo de liderazgo, el

contexto administrativo y las caracteristicas organizacionales.

Como resultado, la direccion ejecutiva no debe considerarse como la implementacion
inflexible de un solo enfoque. La accidn de autoridad debe adaptarse al problema en cuestion, las
capacidades del equipo, la urgencia, la disponibilidad de informacidon y los arreglos institucionales.
En otros procesos, un gerente deberia simplemente hacer que algunas actividades parezcan estar

ocurriendo mientras ella respalda la participacién y la creatividad y la deliberacion colectiva.

5.2.5 Direccion ejecutiva en la educacion superior

La direccion universitaria se aprende en un entorno confusamente heterogéneo y
agonistico, con presiones por la autonomia profesional, tension dindmica entre estructuras
colegiadas y administrativas, multiples instancias (internas y externas), que surgen en medio de
posibilidades regulatorias, politica local, intereses vehementes de las partes interesadas, y mucho
méas. Luego deben desplegar una mezcla de habilidades administrativas, estratégicas, de

comunicacion, politicas y académicas.

Ruan et al. Segun Dyer et al. Id. Una mira la estructura en términos de objetivos, reglas,
funciones y responsabilidades; una mira a las personas considerando sus necesidades y desarrollo;
una se relaciona con las estructuras politicas: intereses, conflictos, negociaciones; y una se
relaciona con los sistemas simbolicos que enmarcan la interaccién humana en términos de cultura,
valores y sentido de pertenencia. Como la eficacia ejecutiva es mas que el control administrativo,

estas perspectivas deben integrarse en un todo cohesionado.
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Segun Ngwenya & Phuthi (2022), las transformaciones provocadas por las presiones
tecnoldgicas y sociales en la educacion superior exigen lideres dinamicos y participativos que
puedan aprovechar el capital intelectual de su institucion desde diversas fuentes. Su investigacion
destaca el papel de la gobernanza compartida y la responsabilidad colectiva en la elaboracién de

planes para una universidad.

En este sentido, el liderazgo ejecutivo en una universidad consiste en establecer metas,
organizar el trabajo y la coordinacion (o la falta de esta), la comunicacién y la rendicion de cuentas
por los resultados. Asimismo, comprende la necesidad de entender que el conocimiento importante
no esta contenido Unicamente en la alta direccion, ya que el personal académico, administrativo y
operativo tiene informacion derivada de su experiencia en muchos de los procesos de una
institucion.

5.2.5.1 Enfoques Contemporaneos del Liderazgo

El liderazgo de accion estratégica se define como vincular la vision institucional con el
andlisis del entorno y, posteriormente, con la accién en el mediano y largo plazo. Los lideres
estratégicos, a diferencia de quienes ocupan otros cargos de gestién, no se limitan a reaccionar
ante problemas urgentes. En cambio, identifican riesgos, encuentran oportunidades, desarrollan
capacidades y monitorean el avance hacia las metas del personal. En el ambito educativo, esto
implica integrar la planificacion, la participacion, el aprendizaje organizacional y la evaluacion

continua (Carvalho et al., 2021).

El liderazgo transformacional se centra en involucrar al personal en torno a una vision
compartida, impulsar el compromiso, inspirar la innovacion y el cambio en la organizacion. Al
utilizar un metaanalisis de la investigacion en administracion publica, Bao et al. Este liderazgo se

vincula con resultados a nivel individual (por ejemplo, motivacion, comportamientos positivos;
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uid), y con el desempefio organizacional/desempefio/innovacion (2025). Sin embargo, los efectos

son condicionales al tipo de caracteristicas culturales e institucionales en cada contexto.

El liderazgo transaccional se caracteriza por un intercambio entre el lider y los seguidores
que implica definir tareas, expectativas de conducta, estandares de desempefio y las consecuencias
del cumplimiento. Puede ayudarte a estructurar procesos y dar seguimiento para cumplir con las
expectativas, pero podria volverse demasiado controlador en la gestién si se realiza de manera
exclusiva. La evidencia actual sugiere que ya sea distintos estilos activos pueden ser eficaces segln
el contexto, mientras que el liderazgo pasivo o el laissez-faire lo hacen bastante mal (Backhaus &

Vogel, 2022).

Dado que el liderazgo ético es la conformidad con principios morales como la honestidad,
la justicia y la rendicion de cuentas, que rigen el comportamiento ejecutivo. Los hallazgos de
Zheng et al. (2022) revelaron que el liderazgo ético alienta a los empleados a interiorizar valores
y a atender las preocupaciones relacionadas con la integridad. Hosseini y Ferreira (2023) observan
que este proceso puede proporcionar condiciones para la participacion, la expresion de ideas e

intercambio de conocimientos.

Cabe sefialar que estos enfoques no deben confundirse como partes alternativas o
equivalentes de las dimensiones del cuestionario, sino mas bien como lentes a través de los cuales
entender la accion ejecutiva. En la vida real, una autoridad universitaria puede combinar elementos
de vision estratégica, orientacion transformacional, mecanismos transaccionales y criterios éticos

segun las necesidades institucionales.
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5.2.5.2 Toma de decisiones
La toma de decisiones es el proceso mediante el cual una persona identifica un problema y
luego recopila datos para abordarlo, analiza posibles acciones alternativas, considera las
consecuencias futuras y, finalmente, decide un curso o accion. Esto no solo depende de elegir entre
alternativas, sino que también incluye la planificacion, la aceptacion o el rechazo, la ejecucion y

el analisis de una decision.

Morelli et al. En su articulo, Toma de decisiones: una perspectiva psicolégica, hasta
octubre de 2023 (2022) ilustran como la toma de decisiones se ha examinado desde diferentes
disciplinas y niveles de analisis. Este proceso puede depender de la informacion disponible, la
experiencia, la emocion, el entorno (contexto), el grado de incertidumbre y las caracteristicas del
tomador de decisiones. Por lo tanto, no puede existir un Gnico enfoque de toma de decisiones que

se ajuste a todas las situaciones.

Las decisiones en la gestion universitaria relacionadas con la planificacion, la
presupuestacion, la contratacion, la organizacion académica, la infraestructura y la investigacion,
junto con el bienestar, la tecnologia o los procesos institucionales, son posibles. Algunas
decisiones se rigen por procedimientos estandar; otras son estratégicas, basadas en el analisis de

escenarios y los calculos de riesgo, o mirando hacia el futuro.

5.2.5.3 Proceso de toma de decisiones
La definicion del problema es el primer paso en el proceso sistematico de toma de
decisiones. Si no estéa claro, es facil elegir soluciones que tratan los sintomas en lugar de las causas
raiz de la situacion. Luego recopilan datos, definen criterios, ponderan alternativas y revisan

analiticamente sus posibles resultados.
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La viabilidad de una alternativa (implementacion necesaria, el tiempo que requiere y el
costo para el beneficio esperado), los riesgos, el cumplimiento de las leyes o regulaciones vigentes
a las que se esta sujeto y la alineacion con los objetivos institucionales deben considerarse al
seleccionar una alternativa. Una vez que se toma una decision, debe ir seguida de quién estaria a
cargo de implementar la medida, qué recursos se deben asignar en consecuencia y también para
cuando puede llevarse a cabo con éxito la implementacion; por ultimo, el monitoreo permite

comprobar si la decision condujo o no al resultado previsto y si se necesitan acciones correctivas.

Shepherd et al. Existe un equilibrio entre la velocidad y la calidad de la decision, una
escuela de pensamiento en la que no necesariamente se oponen, como ellos sostienen (2023). La
integracion conductual de los equipos, tal como se demuestra mediante el intercambio de
informacidn, la colaboracion y la busqueda conjunta de soluciones, puede mejorar la calidad, pero
también reducir el tiempo necesario para decidir. Sin embargo, su impacto varia segun los niveles

de incertidumbre y el grado en que un equipo puede organizar la deliberacion.

5.2.6 Estilo racional

Describe el estilo racional en el que se busca y verifica informacidn, se definen criterios y
se comparan alternativas de manera sistematica. Esta persona quiere entender cual es el problema
antes de actuar y evallia sus opciones con base en datos, reglas o un argumento logico. La
racionalidad decisional se define como una evaluacion sistematica de alternativas (Neslin 2022);
por tanto, difiere de las respuestas que se guian Unicamente por impresiones, presion o

impulsividad.

Aqui se han tenido en cuenta indicadores como fuentes revisadas, junto con una
consideracion reflexiva, el andlisis de alternativas y una base racional. Estas conductas hacen mas

probable racionalizar la decision y facilitan evaluarla posteriormente. Este estilo racional en un

47



48

contexto universitario podria expresarse comprobando leyes y politicas, informes técnicos,
disponibilidad de financiacion, registros administrativos y efectos previstos antes de respaldar una

medida.

No obstante, aunque la racionalidad no es una solucion infalible (no elimina la posibilidad
de error), sus beneficios se acumulan en decisiones con consecuencias institucionales
significativas. Los datos pueden estar incompletos; los criterios pueden ser contradictorios, y el
tiempo puede limitar el analisis. Aun asi, investigaciones recientes indican una relacion positiva
entre el estilo racional y el compromiso, la viabilidad percibida y el avance de los objetivos, aunque
su poder predictivo se reduce cuando se consideran otros aspectos del proceso de autorregulacion

(Bavorar et al., 2024).

5.2.7 Estilo intuitivo

La intuicion proviene de datos surgidos de impresiones, sensaciones y reacciones internas
que llevan a la decision sin una comparacion cuidadosa y deliberada entre todas las opciones.
Segun Neslin (2022), es una tendencia que se refiere al proceso de confiar en corazonadas y
sentimientos. No debe confundirse con decidir de manera irreflexiva siempre de este modo, porque

podria contener mas adelante un aprendizaje implicito adquirido a través de la experiencia.

Funciona incluso mejor cuando la persona decisora ha vivido situaciones similares antes,
lo que facilita que identifique patrones. En la universidad, una lider experimentada puede detectar
tensiones, riesgos operativos o una probable resistencia antes de que la evidencia quede bien
documentada. Pero si las decisiones se refieren a bienes publicos, derechos de los trabajadores,
procesos académicos o horizontes temporales, entonces la intuicion debe contrastarse con datos

empiricos y con las leyes pertinentes.
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Esta dimension se refleja en confiar en la intuicidn, sentir que una alternativa es correcta,
prestar atencion a las propias reacciones, apoyarse en el instinto en el momento de elegir y sentirse
a gusto con la decision. E1 GDMS se ha validado para su uso en espafiol, mostrando que un estilo
intuitivo es una dimension distinta del estilo racional, aunque estos dos estilos pueden recaer en la
misma persona (Cox, 1997). Asimismo, Bavolar et al. (2024) observaron que la intuicion se
correlaciona positivamente con multiples aspectos vinculados con la consecucion eficaz de

objetivos.

5.2.8 Estilo dependiente

El estilo dependiente busca informacion, asesoramiento y orientacion de otras personas
antes de elegir un curso de accion. Neslin (2022) sefiala que, en este caso, indica cudnto peso
otorga la persona decisora a la guia externa durante la toma de decisiones. Los indicadores
principales incluyen consultar a terceros, la recomendacion, la necesidad de apoyo y la facilidad

para decidir cuando el apoyo est4 disponible.

La consulta suele ser una buena practica en una institucion universitaria porque muchas
decisiones requieren pericia legal, financiera, académica y administrativa. Los esfuerzos de los
especialistas y colaboradores mejoran la base de informacidon, minimizan la miopia y refuerzan la
legitimidad de los pasos. Por ello, cuando este tipo de decision requiera alineacion entre unidades,

no se debe asumir de inmediato incapacidad a partir del patron dependiente.

Surge riesgo cuando la consulta se convierte en la condicion para actuar sin limites de
tiempo, o cuando la persona responsable transfiere a otras personas una atribucién que le
corresponde. La dependencia profunda puede ralentizar la respuesta, socavar la autonomia y
difuminar los limites de la rendicion de cuentas. Bavolar et al. Este estilo tuvo relaciones débiles

con las dimensiones relacionadas con la persistencia en las metas, lo que seria indicativo de su
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efectividad (2024), sugiriendo que su grado de utilidad depende tanto de la calidad de la
orientacion como de las caracteristicas de la persona tomadora de decisiones que recibi6 elogios,

agravando aspectos dentro de hallazgos mixtos y aportando sentido a cualquier conclusion.

5.2.9 Estilo evitativo

El estilo evitativo es procrastinar, diferir o no decidir hacer algo, especialmente cuando
causa incomodidad, miedo a equivocarse o presion. Este patron, que Neslin (2022) identificé como
una dimension separada de los otros estilos. Se caracteriza por posponer actividades esenciales,
procrastinar hasta el ultimo momento, la reiterada postergacion de decisiones y la eleccion de la

opcion seleccionada en el ultimo minuto.

En la gestion universitaria, especificamente, la evitacion puede exacerbar conflictos,
ralentizar procesos, crear ambigiiedad para las empresas externas que nos apoyan y disminuir las
opciones disponibles. Como consecuencia, si se acaba el tiempo, pueden verse obligados a elegir
una de ellas sin un anélisis preciso. Pero la evitacion debe diferenciarse de la postergacion
estratégica: puede tener sentido esperar cuando hay una fecha limite y la intencion de aprender

mas, mientras que evitar implica eludir la responsabilidad de tomar una decision.

Y hay evidencia de que este estilo estd principalmente vinculado a dificultades para avanzar
hacia las metas. Bavolar et al. Las relaciones entre evitacion y motivacion controlada, emociones
negativas y crisis de accion fueron descubiertas por et al. (2024). Por lo tanto, un estilo evitativo
fuerte puede reducir las capacidades de respuesta de las instituciones, en el sentido de que necesitan

abordar problemas urgentes o impedir que una situacion siga un camino de efectos acumulativos.
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5.2.10 Estilo espontaneo

En el estilo espontaneo, las personas seran rapidas para poner fin al proceso de toma de
decisiones y casi de inmediato elegirdn una alternativa. Se afadié la urgencia decisional como
dimension (Neslin 202213, https://doi.org/10.1016/5.jbbeh.2018.09.001) a través del trabajo con
la construccion GDMS, que mostré que la racionalidad GDS, la intuicion, el estilo dependiente y
el evitativo no explicaban completamente la urgencia decisional con el fin de alinear la toma de
decisiones final automatica tipica con elecciones posteriores durante la participacion deliberativa
que implica una situacion de eleccion trascendental en un modo maleable14—16 consistente con
los avances en modelos de cambiol7;18.(5)En términos de disefio: especificar niveles 7v8 pasos
y/o sus subdimensiones dentro de estas amplias dimensiones para dar cuenta del contexto de
generacion de informacion, roles de diferentes otipos que componen formas de RP mediante
membresias16 impulsadas por dimensiones de contenido actitudinal globales22, el entrenamiento
proporciona una expansion dado coémo las sustancias activas interactan a través de vias
denominadas microecologias24, relacionadas con rutas tomadas naturalmente expande multiples
areason tratamiento paso2, forma de via de papel, patrones de accion que reflejan como las RP se
conectan28, aumenta la profundidad de pensamiento y razonamiento disponibles y fuentes de
conocimiento & definicion del comportamiento). Sus indicadores consisten en impulsividad, una

sensacion adecuada en el momento y acciones estrechas basadas en analisis.

El concepto contrasta con la intuicion, donde la primera suele estar sustentada por la
experiencia y el reconocimiento de patronesvi, mientras que en este estilo la inmediatez es clave.
En algunas crisis, se requiere rapidez para mantener la continuidad de las operaciones o evitar una

catastrofe mayor. Por otra parte, la espontaneidad puede llevar a un mayor riesgo de inconsistencias
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y correcciones en asuntos que requieren autorizacion reglamentaria, revision colegiada o

consideracion presupuestaria.

El estilo espontaneo evidencid consistentemente correlaciones débiles con la mayoria de
las facetas del esfuerzo destinado a metas segiin Bavolar et al. (2024). Este resultado no significa
que sea posible categorizar las circunstancias como positivas o negativas en todos los casos. Qué
tan util sea depende de la urgencia, el riesgo y la preparacion del decisor. Por lo tanto, si la rapidez
es esencial, sigue siendo prudente verificar los datos fundamentales, identificar consecuencias

inmediatas y documentar la justificacion.

5.2.10.1 Decisiones basadas en informacion
La toma de decisiones informada por la informacion se sustenta en datos institucionales,
indicadores, documentos, evaluaciones y pericia técnica como evidencia para respaldar las
opciones. No significa que los datos hagan la decision; mas bien, proporcionan evidencia que

reduce la incertidumbre y permite justificar la eleccion que se realizara.

Kotorov et al. Seglin (2024), las herramientas analiticas pueden ser utiles en términos de
toma de decisiones estratégicas, siempre que la informacion sea correcta y responda al problema
que debe resolverse. La recopilacion de datos sin criterios de interpretacion no conduce
automaticamente a una toma de decisiones de calidad; es necesario relacionar la evidencia con los

objetivos, las capacidades y el contexto institucional.

Por lo tanto, una decision universitaria académicamente solida debe especificar qué se
estudid, con base en qué procedimiento de seleccion se decidio, si se consideraron alternativas y
codmo identifico la opcion que tenia sentido. Esto ayuda a mejorar la transparencia, dar seguimiento

y evaluar qué tan eficaz fue la decision posteriormente.
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5.2.10.2 Centralizacion y participacion
La centralizacion concentra el poder de decision en niveles superiores. Esto permite
responder rapidamente cuando se requiere una accion urgente, o lograr un consenso sobre asuntos
estratégicamente importantes; sin embargo, puede dar lugar a una menor participacion y a la falta

de acceso a la informacion existente en las unidades operativas.

Freeman (2021) estudi6é cémo se moviliza la toma de decisiones centralizada en
instituciones de educacion superior, describiendo situaciones criticas que anulan las rutinas de
gobernanza, las delegaciones y los mecanismos de decision institucional. La centralizacion puede
ser la respuesta por un momento; pero la accion centralizada requiere controles, comunicacion y

revision constantes para evitar que se convierta en “‘como siempre” — sin motivo.

La participacion permite integrar un conjunto mucho mas amplio de cogniciones. Esto no
implicaria que todos deban decidirlo todo, sino que quienes aporten informacion relevante para el
problema puedan hacer su parte antes de que se tome cualquier decision. Segiin Mazzetti y
Schaufeli (2022), la comunicacién, la retroalimentacion, la confianza y la participacion en las

decisiones funcionan como recursos del equipo vinculados con el compromiso y la efectividad.

Una universidad debe tener claro qué decisiones corresponden a la alta direccion, las
decisiones colegiadas, las decisiones de cardcter consultivo y las decisiones delegables. Esta
clasificacion permite realizar las comprobaciones necesarias sobre los limites de la

descentralizacion, a la vez que preserva la responsabilidad final de las autoridades competentes.

5.2.11 Papel del liderazgo ejecutivo en el proceso de toma de decisiones
Las decisiones llevan tiempo, y los ejecutivos casi siempre se ajustan a ellas. El liderazgo

configura la definicion del problema, la recopilacion de datos, la consulta al personal, la evaluacion
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de alternativas y la implementacion de las decisiones. Asi, las decisiones adoptadas nos permiten

ver como se practica realmente el liderazgo en una institucion.

Un acceso mas amplio a la informacion y la oportunidad de participar pueden ayudar a
facilitar el descubrimiento de alternativas mediante un liderazgo abierto y participativo. El
liderazgo estratégico puede conectar los puntos entre las decisiones cotidianas y los objetivos
institucionales. El liderazgo ético puede incluir principios de equidad, transparencia y rendicion
de cuentas; mientras que la centralizacion en exceso inhibe la participacion del personal en la toma
de decisiones, pero mantiene el conocimiento de quién toma cada decision dentro de un grupo

compacto.

Como senalan Ngwenya y Phuthi (2022), el liderazgo y la toma de decisiones deben
aprovechar la experiencia de diversos estamentos en las instituciones de educacién superior a
través de la gobernanza compartida. Sus hallazgos recomiendan que, en combinacion, el liderazgo
activo con analisis racional y creatividad mediante la participacion mejoraria la eficacia

organizacional a nivel universitario.

El sector publico aporta evidencia adicional: el liderazgo se asocia de forma constante y
positiva con los resultados organizacionales, aunque con variaciones en la magnitud segun el estilo
y el contexto (Backhaus y Vogel, 2022). Por lo tanto, este estudio no presupone que decisiones
especificas sean consecuencia de un estilo de liderazgo preferido, sino que utiliza pruebas
estadisticas para confirmar si las percepciones sobre el estilo ejecutivo se relacionan con la

direccion en la que los procesos de toma de decisiones son llevados por la gestion universitaria.
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5.2.12 Fundamento tedrico del estudio

El contexto organizacional en el que se desarrollan el liderazgo directivo y la toma de
decisiones es lo que llamamos gestion universitaria. El liderazgo se refiere a la capacidad de las
autoridades de dirigir los procesos institucionales de manera integrada mediante la cadena de
mando, la comunicacion, la motivacion y la ejecucion. La toma de decisiones es un proceso para
reconocer problemas, analizar la informacién de forma sistemadtica, elegir entre opciones

disponibles y actuar conforme a la eleccion.

En este sentido, el liderazgo directivo debe combinar una capacidad estratégica
constructiva con una orientacion centrada en las personas, cumpliendo al mismo tiempo con los
requisitos de cumplimiento institucional que participan en una presencia ética de responsabilidad.
De manera similar, el derecho a decidir necesita informacion, criterios, propuestas de alternativas

con responsabilidades y la supervision de los resultados.

Por lo tanto, la interrelacion entre estas dos variables es evidente en como las autoridades
promueven o suprimen la participacion, utilizan la informacion, comunican las decisiones,
distribuyen los recursos y dan forma a las acciones en los objetivos a lo largo de una institucion.
Este fundamento permite el estudio conceptual de las variables, pero luego las relaciona con las
dimensiones e indicadores establecidos en los instrumentos, sin transformar esas dimensiones en

una estructura central del marco teodrico.
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6 PROPUESTA METODOLOGICA
6.1 Enfoque de investigacion
6.1.1 Cuantitativo

El desarrollo de esta investigacion se basa en un enfoque cuantitativo, porque busca medir
de manera objetiva las variables del liderazgo directivo y la toma de decisiones mediante la
recoleccion de datos numéricos. Este enfoque parte de una definicidon previa del problema, la
formulacion de objetivos e hipdtesis y la operacionalizacion en dimensiones e indicadores
susceptibles de ser medidos. Luego, los datos recopilados se analizan utilizando métodos
estadisticos para poder identificar patrones, tendencias y relaciones con la poblacion que se estd
estudiando. Segiin Creswell y Creswell (2023), la investigacion cuantitativa consiste en examinar
relaciones entre variables que pueden medirse mediante instrumentos estructurados y analizarse
estadisticamente.

Esta metodologia estuvo en linea con el analisis del vinculo entre el liderazgo directivo y
la toma de decisiones en la gestion universitaria en Piedra, en la Universidad Técnica de Cotopaxi,
E. Con este fin, el objetivo de la investigacion es reunir evidencia empirica sobre como el personal
directivo, administrativo y operativo percibe la forma en que se ejerce el liderazgo, el nivel de
participacion que tienen los trabajadores, el nivel de comunicacion institucional y los sistemas
utilizados para la toma de decisiones. ;Coémo se facilitan los datos cuantitativos? —la diferencia
entre lo cualitativo, que trata mas bien de la emocion general—. Esto significa que se cuantifican
con numeros y se comparan con cada uno de los grupos con mayor presencia en la institucion. El
analisis cuantitativo permite investigar de manera sistematica los fendmenos sociales, comparar

las respuestas de los informantes y evaluar la relacion entre nuestras variables operacionalizadas

(Babbie, 2021).
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6.2 Tipo y diseiio de la investigacion
6.2.1 Clasificacion metodolégica
La presente investigacion es de tipo correlacional y propositivo, con un disefio no
experimental y de corte transversal. Esta clasificacion metodologica responde al proposito de
analizar la relacion existente entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones en la gestion
universitaria de la Universidad Técnica de Cotopaxi, sin intervenir ni modificar deliberadamente

las condiciones en las que se manifiestan dichas variables.

6.2.2 Correlacional
La investigacion es de tipo correlacional porque busca determinar el grado y la direccion
de la relacién entre las variables liderazgo directivo y toma de decisiones. Los estudios
correlacionales permiten examinar si los cambios observados en una variable se asocian con
variaciones en otra, utilizando procedimientos estadisticos para estimar la intensidad de dicha
relacion. No obstante, la existencia de una correlacion estadistica no implica necesariamente que

una variable sea la causa directa de la otra (Creswell & Creswell, 2023)

En el contexto de este estudio, se analizard si las caracteristicas del liderazgo ejercido por
las autoridades universitarias se relacionan con la participacion del personal, la comunicacion
institucional, la identificacion de alternativas, la seleccion de soluciones y la ejecucion de
decisiones dentro de la gestion universitaria. Para ello, las respuestas obtenidas mediante los
cuestionarios seran transformadas en puntuaciones numericas y sometidas a un analisis estadistico

que permita establecer el coeficiente de correlacion correspondiente.

La investigacion correlacional resulta pertinente porque las variables seran observadas tal
como se presentan en la realidad institucional. Su propdsito no es provocar cambios en el liderazgo

0 en los procesos decisionales, sino medirlos y determinar si existe una asociacion estadisticamente
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significativa entre ellos. Babbie (2021) sostiene que este tipo de investigacion permite examinar
relaciones entre variables sociales mediante procedimientos sistematicos, manteniendo la

objetividad en la recopilacion y el analisis de los datos.

6.2.3 Disefio no experimental
La investigacion adopta un disefio no experimental, debido a que las variables liderazgo
directivo y toma de decisiones serdn estudiadas en su contexto natural, sin que los investigadores
realicen intervenciones, asignen tratamientos o manipulen deliberadamente sus dimensiones. La
informacion se obtendré a partir de las percepciones del personal que forma parte de la institucion,

respetando las condiciones existentes durante el periodo de recoleccion de los datos.

En este disefio, los investigadores observan y miden los fendmenos después de que estos
se han producido o mientras se manifiestan en la realidad institucional. Creswell & Creswell
(2023) sefialan que los disefios cuantitativos no experimentales permiten analizar variables y sus
relaciones sin introducir condiciones experimentales, por lo que resultan apropiados cuando no es

posible o éticamente conveniente manipular el objeto de estudio.

6.2.4 Disefio de corte transversal
El estudio es de corte transversal porque la informacion sera recopilada en un periodo
determinado y en una sola etapa de aplicacién. Este disefio permite obtener una representacion de
las caracteristicas de las variables en el momento en que se efectla la investigacion, sin realizar

un seguimiento prolongado de los participantes.

Saunders et al. (2023) indican que los estudios transversales examinan un fendmeno o una
poblacién en un momento especifico, por lo que son adecuados para describir condiciones actuales

y analizar relaciones entre variables dentro de un contexto organizacional. En esta investigacion,
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los cuestionarios se aplicaran al personal seleccionado de la Universidad Técnica de Cotopaxi
durante el periodo establecido en el cronograma, con la finalidad de medir simultdneamente el

liderazgo directivo y la toma de decisiones.

En sintesis, el carécter correlacional permitira determinar la relacion entre las variables; el
componente propositivo posibilitaré disefiar estrategias de mejora fundamentadas en los hallazgos;
el disefio no experimental permitira estudiar los fendmenos sin manipularlos; y el corte transversal
facilitar4 obtener informacién sobre la situacion institucional en un periodo especifico. Esta
estructura metodoldgica mantiene correspondencia con el problema, los objetivos, las hipotesis y

el enfoque cuantitativo de la investigacion.

6.2.5 Alcance descriptivo
La investigacion present6 un alcance descriptivo, porque permitié caracterizar el liderazgo
directivo y los procesos de toma de decisiones en la gestion universitaria de la Universidad Técnica
de Cotopaxi. Este alcance se orienta a identificar y detallar las propiedades, comportamientos y
condiciones en las que se manifiestan las variables estudiadas, sin modificarlas ni intervenir en su
desarrollo. Creswell & Creswell (2023) sefialan que los estudios descriptivos permiten presentar
sistematicamente las caracteristicas de una poblacion o fenémeno mediante informacion

cuantificable.

En el estudio se describieron las percepciones del personal respecto al estilo de liderazgo
ejercido por las autoridades, la comunicacién institucional, la participacidn de los trabajadores y
los procedimientos utilizados para adoptar decisiones. Los resultados fueron organizados mediante
frecuencias, porcentajes, tablas y figuras, lo que facilit6 la identificacion de tendencias, fortalezas

y aspectos que requieren mejora.

59



60

El alcance descriptivo también sirvié como base para el analisis correlacional, debido a
que primero se identifico el comportamiento individual de cada variable y, posteriormente, se
examin0O la relacion entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones. Sin embargo, la
descripcion de los resultados no implica establecer relaciones causales, sino presentar las

caracteristicas observadas en el contexto institucional analizado (Babbie, 2021).

6.3 Métodos de investigacion
6.3.1 Analitico-sintético
El método analitico-sintético permite descomponer el objeto de estudio en sus elementos -
liderazgo, decision y gestion- y posteriormente integrar los hallazgos en una explicacion coherente.
Se utiliza en la revision tedrica, la interpretacion de dimensiones y la formulacion de conclusiones

(Rodriguez & Mendivelso, 2018)

6.3.2 Deductivo
El método deductivo parte de los referentes tedricos y de la hipdtesis para establecer
indicadores observables y contrastarlos con los datos. Su aplicacion vincula el marco conceptual

con el analisis estadistico y evita que la interpretacion se limite a descripciones aisladas.

6.3.3 Estadistico
El método estadistico organiza, resume y contrasta la informacion obtenida. Comprende la
codificacion, depuracion, tabulacion, calculo de indicadores descriptivos y aplicacion del

coeficiente de correlacion pertinente.
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6.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos
6.4.1 Encuesta
La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta, debido a que permitid
obtener informacidn estandarizada sobre las percepciones del personal directivo, administrativo y
operativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi. Esta técnica facilito la recopilacion de datos de
un numero determinado de participantes mediante la aplicacion de las mismas preguntas y

opciones de respuesta.

Saunders et al. (2023) sostienen que la encuesta es mas adecuada para la investigacion
cuantitativa, ya que facilita la recopilacion organizada de datos, la comparacion de las respuestas
entre los participantes y puede analizarse mediante procedimientos estadisticos. Su aplicacion
permitié que este estudio aportara informacidn sobre como los participantes conceptualizan el

liderazgo ejecutivo y los procesos de toma de decisiones que se formaron en la institucion.

6.4.2 Cuestionario
El Los datos se recopilaron mediante un cuestionario estructurado que incluia preguntas
cerradas sobre las dimensiones e indicadores relacionados con las variables de liderazgo ejecutivo
y toma de decisiones. Los items se presentaron con una escala tipo Likert de tres niveles en relacion

con el grado de acuerdo o la frecuencia indicados por cada uno de los participantes.

El cuestionario facilitd la conversion de las percepciones del personal en valores
numéricos, que luego se codificaron, tabularon y se sometieron a andlisis estadisticos. Por esta
razon, Babbie (2021) sefiala que los cuestionarios estandarizados permiten comparar entre
participantes, ya que todos responden a los mismos items, en condiciones similares. De este modo,
el instrumento presentd informacidn estructurada y alineada con los objetivos de investigacién y

las variables.
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7 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
7.1 Cuestionarios aplicados
En la investigacion se aplicaron dos cuestionarios estructurados. EI primero permitio medir
el liderazgo directivo y la toma de decisiones institucional, mientras que el segundo se empled
para identificar los estilos personales de toma de decisiones. Ambos instrumentos contienen
preguntas cerradas y escalas de tipo Likert, lo que facilito la codificacion, comparacion y

aplicacién de procedimientos estadisticos a las respuestas obtenidas (Creswell & Creswell, 2023).

7.1.1 Cuestionario de liderazgo directivo y toma de decisiones

El primer instrumento se elabor6 mediante una adaptacion del cuestionario aplicado por
Fonseca Chiliquinga y Pila Quinatoa (2023) en el GAD Municipal del canton Salcedo. Estos
autores utilizaron un cuestionario de 24 items que atribuyeron a Quispe Farfan (2021). Para la
presente investigacion se excluyo el primer enunciado del instrumento de referencia, «Los
directivos o jefes motivan y empoderan a sus colaboradores», y se adecuo la redaccion al contexto
universitario; por ello, la versiéon final quedé conformada por 23 items. En consecuencia, el
instrumento se presenta como una adaptacion y no como una reproduccion integra del cuestionario

de origen (Quispe Farfan, 2021, como se cité en Fonseca Chiliquinga & Pila Quinatoa, 2023).

Los 23 items del primer cuestionario se distribuyeron en cuatro componentes: liderazgo
transformacional, con ocho items; liderazgo transaccional instrumental, con seis items; practicas
directivas criticas, con cuatro items; y toma de decisiones institucional, con cinco items. Esta
organizacion permitio evaluar conductas favorables de liderazgo y, al mismo tiempo, identificar
problemas relacionados con la comunicacion, la motivacion, la centralizacion y la participacion

en las decisiones.
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Las respuestas del primer instrumento se valoraron mediante una escala de Likert de cuatro
alternativas: Siempre (4), Casi siempre (3), Muy pocas veces (2) y Nunca (1). Los items redactados
en sentido desfavorable se interpretaron de manera independiente, debido a que una puntuacion

elevada en ellos representa una mayor presencia de practicas directivas criticas.

7.1.2 General Decision-Making Style Questionnaire (GDMS)

El segundo instrumento fue el General Decision-Making Style Questionnaire (GDMS),
desarrollado por Scott y Bruce (1995). Es un cuestionario estandarizado de autoinforme que
identifica la frecuencia con la que una persona utiliza cinco estilos al decidir: racional, intuitivo,
dependiente, evitativo y espontaneo. Para esta investigacion se tomé y adaptd la redaccién en
espafol presentada en el Anexo G de Chin Estrella y Guanoluisa Pulloquinga (2024), basada en

una traduccion previa de Esteban (2020). Esta conformado por 25 items, cinco por cada estilo.

El GDMS sirve para construir un perfil de preferencias decisionales. Permite reconocer si
el participante suele verificar informacion y comparar alternativas; confiar en impresiones y
experiencia; solicitar consejo; postergar la eleccion; o decidir con rapidez. Los estilos no son
categorias mutuamente excluyentes ni diagnosticos de capacidad, porque una misma persona
puede utilizar mas de uno segun la complejidad, la urgencia y la informacién disponible. Por esta
razon, cada estilo se analiza por separado y no se suman los 25 items en una Unica puntuacion

favorable.

El instrumento se incorpor6 al proyecto porque el cuestionario de liderazgo describe
percepciones sobre las practicas directivas y las decisiones institucionales, mientras que el GDMS
complementa el diagndstico con las preferencias personales utilizadas para decidir. Esta

informacién permite identificar fortalezas —como la basqueda de evidencia y la reflexion— y
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riesgos —como la evitacion o la impulsividad—, y sustenta lineamientos relacionados con

decisiones basadas en informacion, consulta técnica, autonomia responsable y control de plazos.

Para su puntuacion se utilizd una escala de cinco alternativas: Nunca (1), Rara vez (2), A
veces (3), A menudo (4) y Frecuentemente, si no siempre (5). Los items se reorganizaron
consecutivamente por dimension, sin modificar su contenido esencial: 1-5 racional, 6-10 intuitivo,
11-15 dependiente, 16-20 evitativo y 21-25 espontaneo. Una media més alta expresa mayor
frecuencia de uso del estilo correspondiente. Como las bases del GDMS vy del cuestionario de
liderazgo no poseen un identificador anénimo comun, el GDMS se utiliz6 para caracterizar los

estilos de decision, pero no se correlaciono fila por fila con el liderazgo.

Tabla 2. Dimensiones e indicadores del liderazgo directivo y la toma de decisiones institucional

Dimensiones

Indicadores

Escala y valores

Liderazgo transformacional

Liderazgo transaccional
instrumental

Précticas directivas criticas

Toma de decisiones institucional

Desarrollo del talento de los colaboradores.
Orientacion hacia ideales y valores. Reconocimiento
de ideas creativas e innovadoras. Confianza,
admiracion y lealtad hacia los jefes. Atencién a las
necesidades del personal. Reconocimiento del
cumplimiento. Apoyo en situaciones de necesidad y
crisis. Integracion familiar.

Cumplimiento mediante premios o0 castigos.
Orientacion hacia intereses personales. Definicion
de objetivos y recompensas. Aplicacion de reglas
disciplinarias. Negociacion para alcanzar objetivos.
Cumplimiento de estandares y productividad.

Limitado interés por integrar a la familia. Prioridad
excesiva de reglas disciplinarias. Baja apertura y
comunicacion de las jefaturas. Insuficiente liderazgo
y gestion motivacional.

Centralizacion de las decisiones. Participacion
activa de los colaboradores. Planificacion racional.
Oportunidad y proactividad. Aplicacién de criterios
éticos y morales.

Escala Likert:
Siempre (4)

Casi siempre (3) Muy
pocas veces (2)
Nunca (1)

Escala Likert:
Siempre (4)

Casi siempre (3) Muy
pocas veces (2)
Nunca (1)

Escala Likert:
Siempre (4)

Casi siempre (3) Muy
pocas veces (2)
Nunca (1)

Escala Likert:
Siempre (4)

Casi siempre (3)

Muy pocas veces (2)
Nunca (1)

Nota. Elaboracion propia a partir de la adaptacion del cuestionario aplicado por Fonseca

Chiliquinga y Pila Quinatoa (2023). Los items correspondientes a practicas directivas criticas y

64



65

centralizacion estdn redactados en sentido desfavorable; por lo tanto, una puntuacion alta

representa una mayor presencia de problemas directivos.

El instrumento contiene 23 preguntas divididas en cuatro componentes. Ocho preguntas
corresponden al liderazgo transformacional, seis al liderazgo transaccional instrumental, cuatro a

las préacticas directivas criticas y cinco a la toma de decisiones institucional.

Tabla 3. Dimensiones e indicadores de los estilos de toma de decisiones

Dimensiones

Indicadores

Escala y valores

Estilo racional

Estilo intuitivo

Estilo
dependiente

Estilo evitativo

Estilo
espontaneo

Verificacién de las fuentes de informacion. Aplicacion de logica y
sistematicidad. Reflexion cuidadosa. Evaluacién de diferentes
alternativas. Utilizacion de una base racional.

Confianza en la intuicién. Percepcion de que la decision es correcta.
Confianza en sentimientos y reacciones internas. Uso del instinto.
Comodidad con la decision adoptada.

Consulta a otras personas. Uso de consejos externos. Necesidad de
orientacion. Necesidad de asistencia. Facilidad para decidir con apoyo
de otras personas.

Postergacion por incomodidad. Evitacion hasta sentir presion.
Tendencia a posponer decisiones. Postergacion de decisiones
importantes. Decision en el Gltimo minuto.

Decisién segun el sentir del momento. Decision sin analisis.
Impulsividad. Decision en el calor del momento. Rapidez decisional.

Escala Likert:
Frecuentemente,
siempre (5)

A menudo (4)
A veces (3)
Rara vez (2)
Nunca (1)
Escala Likert:
Frecuentemente,
siempre (5)

A menudo (4)
A veces (3)
Rara vez (2)
Nunca (1)
Escala Likert:
Frecuentemente,
siempre (5)

A menudo (4)
A veces (3)
Rara vez (2)
Nunca (1)
Escala Likert:
Frecuentemente,
siempre (5)

A menudo (4)
A veces (3)
Rara vez (2)
Nunca (1)
Escala Likert:
Frecuentemente,
siempre (5)

A menudo (4)
A veces (3)
Rara vez (2)
Nunca (1)

Si

si

Si

Si

si

no

no

no

no

no
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Nota. Elaboracion propia a partir del General Decision-Making Style Questionnaire de
Scott y Bruce (1995) y de la version en espafiol presentada por Chin Estrella y Guanoluisa
Pulloquinga (2024). Los items fueron reorganizados consecutivamente por dimensién para su

presentacion en esta investigacion.

La tabla presenta las dimensiones e indicadores del GDMS. Los estilos representan
preferencias de comportamiento y no categorias mutuamente excluyentes, puesto que una persona

puede emplear distintos estilos segun las caracteristicas de la situacion.

El cuestionario GDMS contiene 25 preguntas distribuidas en cinco dimensiones: estilo
racional, intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo. Cada dimension estd conformada por

cinco preguntas.

8 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
8.1 Poblacion y muestra
8.1.1 Poblacion
La poblacion institucional estuvo conformada por 222 integrantes, distribuidos en las tres
extensiones de la institucion: Latacunga, La Mana y Pujili. Esta poblacion comprende al personal
que desarrolla sus actividades dentro de las diferentes dependencias institucionales y que se

encuentra relacionado con los procesos de liderazgo directivo y toma de decisiones.

Poblacion institucional general: N = 222

8.1.2 Muestra
Para determinar el tamafio de la muestra se aplicd la férmula para poblaciones finitas,
tomando como marco poblacional a los 222 integrantes registrados en la institucion. Se considerod

un nivel de confianza del 95 % (Z = 1,96), una probabilidad de ocurrencia de 0,50 (p = 0,50), una
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probabilidad de no ocurrencia de 0,50 (q = 0,50) y un margen de error maximo admisible de 5,14

% (e =0,0514). En la férmula, n representa el tamafio de la muestra y N el tamafio de la poblacion.

(N-Z?-p-q)
[e2-(N—=1)+Z2-p-q]

n=

[222 - (1,96)% - 0,50 - 0,50] 13806 ~ 1380articiont
n= n= ] = I'tIC1 n
[(0,0514)%- (222 — 1) + (1,96)%- 0,50 - 0,50] participantes

Por lo tanto, el tamafio minimo de la muestra quedo establecido en 138 participantes. La
aplicacion efectiva se realizo en el campus matriz de Latacunga. Para el cuestionario GDMS se
analizaron 138 registros completos; el cuestionario de liderazgo directivo y toma de decisiones
institucionales reuni6 139 registros. Debido a que las bases fueron recibidas de forma
independiente, en cada analisis se conserva el nimero efectivo de casos y el registro adicional del

primer cuestionario debe verificarse con la base institucional original.

8.2 Estructura de los instrumentos

El primer instrumento fue una adaptacion del cuestionario aplicado por Fonseca
Chiliquinga y Pila Quinatoa (2023), quienes utilizaron una version de 24 items basada en Quispe
Farfan (2021). En esta investigacion se omiti6 el primer item del instrumento de referencia y se
adecuo la redaccion al contexto universitario, por lo que la version analizada queddé conformada
por 23 items. Estos se agruparon en liderazgo transformacional, liderazgo transaccional
instrumental, practicas directivas criticas y toma de decisiones institucional. Los cinco items
decisionales permiten construir un indice positivo basado en participacion, planificacion racional,
oportunidad y criterios éticos; el item de centralizacion se interpreta por separado debido a su
redaccion negativa.

El segundo instrumento correspondié al General Decision-Making Style Questionnaire

(GDMS), desarrollado por Scott y Bruce (1995). La redaccién en espafiol se adapto de la version
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presentada por Chin Estrella y Guanoluisa Pulloquinga (2024). El cuestionario esta compuesto por
25 items distribuidos en cinco estilos: racional, intuitivo, dependiente, evitativo y espontaneo.
Cada estilo se calculd con cinco reactivos. Este instrumento caracteriza las preferencias
individuales al decidir, pero no pudo cruzarse fila por fila con el primer cuestionario porque los
archivos no contenian un identificador anénimo comun.
8.3 Técnicas estadisticas

El analisis descriptivo incluyd frecuencias absolutas y relativas, medias y desviaciones
estandar. La consistencia interna se estimé con alfa de Cronbach. La normalidad se evaluo
mediante Shapiro-Wilk y, para V1 y V2, también con Kolmogorov-Smirnov con correccion de
Lilliefors. Debido al rechazo de normalidad, se aplicaron procedimientos no paramétricos:
Wilcoxon para comparar los dos componentes positivos de liderazgo, Friedman para comparar los
cinco estilos GDMS y comparaciones pareadas de Wilcoxon con ajuste de Holm. Para contrastar
la hipotesis general se utilizd una Unica correlacién rho de Spearman entre V1 (promedio de P1-

P14) y V2 (promedio de P20—P23), con a = 0,05 e intervalo de confianza del 95 % por remuestreo.

o= (1 %;15?)
k-1 52

e o = coeficiente alfa de Cronbach.

e Kk =numero total de items que conforman la escala o dimension.

e Si2=varianza de cada item.

e X Si2=suma de las varianzas de todos los items.

e ST2=varianza de la puntuacion total de la escala.

e k/(k—1)=factor de correccion relacionado con el nimero de items.

Para complementar el procedimiento de normalidad, el estadistico de Shapiro-Wilk se

expresa mediante la siguiente formula (Shapiro & Wilk, 1965):
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_ (Zin=1 aiX(i))Z

W= S =02

e W =estadistico de Shapiro-Wilk.

e n=ndmero de observaciones de la muestra.

e X(i) = observacion ordenada de menor a mayor que ocupa la posicion i.

e X =media aritmética de las observaciones.

e ai = coeficiente obtenido a partir de los valores esperados y de la matriz de covarianzas de los
estadisticos de orden de una distribucion normal estandar.

La hipotesis nula establece que las puntuaciones proceden de una distribucion normal. Con
un nivel de significacion de a = 0,05, cuando p > 0,05 no se rechaza la normalidad; cuando p <
0,05 se rechaza. En esta investigacion, los resultados significativos obtenidos en las dimensiones

justificaron la aplicacién de procedimientos no paramétricos.

8.4 Restriccion para el analisis conjunto de los archivos

Las dos bases no contienen nombres, codigos ni otro identificador comun verificable vy,
ademas, sus tamafios difieren. Por tanto, no es metodologicamente valido suponer que una fila del
archivo de liderazgo corresponde a una fila del archivo GDMS, ni emparejarlas por orden o marca
temporal. En consecuencia, el segundo objetivo especifico se resolvid de forma complementaria:
a) la relacion estadistica entre liderazgo directivo y toma de decisiones institucional se estimd
dentro del cuestionario de 23 items, donde ambas dimensiones pertenecen a los mismos
participantes; y b) los cinco estilos del GDMS se caracterizaron de manera descriptiva e inferencial
en su propia base. No se presenta una correlacion cruzada entre los dos archivos.

Tabla 4. Consistencia interna y normalidad de las dimensiones

iItem

Dimensién s DE p

Liderazgo transformacional 139 2,87 0,63 0,886 0,953 < 0,001
Liderazgo transaccional instrumental 139 2,89 0,65 0,851 0,954 < 0,001
Practicas directivas criticas 139 2,83 0,68 0,797 0,970 =0,003
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Dimensién iltem DE p

Toma de decisiones institucional positiva 139 2,91 0,65 0,803 0,952 <0,001
Racional 138 4,08 0,71 0,892 0,916 < 0,001
Intuitivo 138 3,49 0,72 0,843 0,956 < 0,001
Dependiente 138 3,08 0,82 0,875 0,942 <0,001
Evitativo 138 2,57 0,88 0,904 0,947 <0,001
Espontaneo 138 2,28 0,84 0,871 0,902 <0,001

70

Nota. M = media; DE = desviacion estandar; o = alfa de Cronbach; W = estadistico de Shapiro-Wilk. Las

practicas directivas criticas estan redactadas en sentido desfavorable y no se suman a un indice global favorable.

Las dimensiones presentaron consistencia interna entre aceptable y excelente. Todas las

pruebas de Shapiro-Wilk fueron significativas, por lo que se mantuvo la estrategia no paramétrica.

En el cuestionario de liderazgo, la separaciéon de los reactivos desfavorables evita que la

aquiescencia genere un total ambiguo: una puntuacidén alta en esos items representa mayor

presencia de practicas problematicas, no mejor liderazgo.

70



71

9 Resultados de la encuesta de liderazgo
La presentacion conserva la secuencia del archivo entregado. Debajo de cada pregunta se
incluye la tabla de frecuencias, el grafico de barras, el andlisis descriptivo y una interpretacion

discutida con literatura cientifica publicada desde 2021.

9.1 Liderazgo transformacional

Pregunta 1. Los Directivos o jefes promueven y desarrollan el talento de sus colaboradores.

Tabla 5. Desarrollo del talento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 49 353 %
Casi siempre 56 40,3 %
Muy pocas veces 33 23,7 %
Nunca 1 0,7 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 1. Desarrollo del talento

Frecuencia

T
Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 56 respuestas (40,3 %). «Casi

siempre» y «Siempre» reunieron 105 casos (75,5 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
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sumaron 34 (24,5 %). La media fue M = 3,10 y la desviacion estandar DE = 0,78. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 75,5 % en las dos categorias superiores indica que esta conducta se
percibe con frecuencia favorable, aunque no de forma uniforme. La percepcion de apoyo al
desarrollo del talento constituye una fortaleza porque amplia las capacidades y el compromiso del
personal. Sin embargo, el 24,5 % restante muestra que esta practica todavia no alcanza a todos,

por lo que conviene reforzar las oportunidades de formacidon y acompanamiento.

Pregunta 2. Los trabajadores logran objetivos a través de altos ideales y valores.

Tabla 6. Objetivos mediante ideales y valores

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 44 31,7%
Casi siempre 66 47,5 %
Muy pocas veces 26 18,7 %
Nunca 3 2,2%
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 2. Objetivos mediante ideales y valores

80 1

Frecuencia

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 66 respuestas (47,5 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 110 casos (79,1 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 29 (20,9 %). La media fue M = 3,09 y la desviacion estandar DE = 0,77. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 79,1 % en las dos categorias superiores indica una percepcion
ampliamente favorable de esta conducta. La orientacién mediante ideales y valores constituye una
fortaleza, porque permite relacionar el cumplimiento de las actividades con principios y propositos
institucionales. No obstante, el 20,9 % de respuestas en las categorias inferiores evidencia que esta

practica debe aplicarse con mayor uniformidad.

Pregunta 3. Los Directivos o Jefes premian las ideas creativas e innovadoras para resolver

problemas.

Tabla 7. Premio a ideas creativas e innovadoras

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 31 22,3 %
Casi siempre 48 34,5 %
Muy pocas veces 55 39,6 %
Nunca 5 3,6 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 3. Premio a ideas creativas e innovadoras

Frecuencia

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Muy pocas veces», con 55 respuestas (39,6 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 79 casos (56,8 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 60 (43,2 %). La media fue M = 2,76 y la desviacion estandar DE = 0,84. Estas categorias

corresponden a las frecuencias més favorables de la escala.

Interpretacion. El 56,8 % en las dos categorias superiores indica una percepcion
favorable, aunque poco consolidada. El reconocimiento de ideas creativas aparece con menor
frecuencia que otros comportamientos de liderazgo, mientras que el 43,2 % se concentra en las
categorias inferiores. Por ello, existe margen para establecer mecanismos claros y permanentes de

reconocimiento € incentivo a la innovacion.

Pregunta 4. Los colaboradores sienten confianza, admiracion, lealtad hacia sus jefes.

Tabla 8. Confianza, admiracion y lealtad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 33 23,7 %
Casi siempre 60 43,2 %
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy pocas veces 43 30,9 %
Nunca 3 2,2%
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 4. Confianza, admiracion y lealtad

701

Frecuencia

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 60 respuestas (43,2 %). «Casi
siempre» y «Siemprey» reunieron 93 casos (66,9 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 46 (33,1 %). La media fue M = 2,88 y la desviacion estandar DE = 0,79. Estas categorias

corresponden a las frecuencias més favorables de la escala.

Interpretacion. E1 66,9 % en las dos categorias superiores refleja una valoracion favorable
de la confianza, admiracion y lealtad entre jefaturas y colaboradores. Esta relacion constituye una
base positiva para el trabajo institucional. Sin embargo, el 33,1 % ubicado en las categorias
inferiores muestra que la calidad del vinculo no se percibe de manera uniforme y requiere

fortalecer la comunicacion, la coherencia y el trato respetuoso.

Pregunta 5. Los Directivos o jefes se preocupan por las necesidades de sus colaboradores.
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Tabla 9. Atencion a necesidades del personal

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 38 27,3 %
Casi siempre 55 39,6 %
Muy pocas veces 39 28,1 %
Nunca 7 5,0 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 5. Atencion a necesidades del personal

Frecuencia

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 55 respuestas (39,6 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 93 casos (66,9 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 46 (33,1 %). La media fue M = 2,89 y la desviacion estandar DE = 0,87. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 66,9 % en las dos categorias superiores indica que la atencion a las
necesidades del personal se presenta con una frecuencia favorable. Este resultado evidencia una

practica positiva de consideracion individual. Aun asi, el 33,1 % de respuestas en las categorias
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inferiores sefiala que una parte del personal no percibe este apoyo de manera constante, por lo que

se requiere una atencion mas cercana y equitativa.

Pregunta 6. Los Directivos o jefes promueven el cumplimiento en sus colaboradores, a

través de los premios y valoraciones.

Tabla 10. Premios y valoraciones por cumplimiento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 32 23,0 %
Casi siempre 48 34,5%
Muy pocas veces 50 36,0 %
Nunca 9 6,5 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 6. Premios y valoraciones por cumplimiento
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Muy pocas veces», con 50 respuestas (36,0 %). «Casi

siempre» y «Siempre» reunieron 80 casos (57,6 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
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sumaron 59 (42,4 %). La media fue M = 2,74 y la desviacion estandar DE = 0,89. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 57,6 % en las dos categorias superiores muestra que los premios y
valoraciones por cumplimiento tienen una presencia favorable, pero todavia limitada. El1 42,4 %
ubicado en las categorias inferiores evidencia que el reconocimiento no se encuentra plenamente
consolidado. En consecuencia, conviene definir criterios transparentes y periddicos para valorar

los aportes y resultados del personal.

Pregunta 7. Los Directivos o jefes prestan atencion y apoyo permanente a sus

colaboradores, en situaciones de necesidad y crisis.

Tabla 11. Apoyo en situaciones de necesidad y crisis

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 37 26,6 %
Casi siempre 58 41,7 %
Muy pocas veces 37 26,6 %
Nunca 7 5,0 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 7 Apoyo en situaciones de necesidad y crisis
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 58 respuestas (41,7 %). «Casi
siempre» y «Siemprey» reunieron 95 casos (68,3 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»

sumaron 44 (31,7 %). La media fue M = 2,90 y la desviacion estandar DE = 0,85. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 68,3 % en las dos categorias superiores indica que el apoyo en
situaciones de necesidad o crisis se percibe favorablemente. Esta conducta fortalece la confianza
y la seguridad del personal ante circunstancias dificiles. No obstante, el 31,7 % de respuestas en

las categorias inferiores muestra que dicho apoyo debe organizarse mediante procedimientos

claros para garantizar una respuesta oportuna y uniforme.

Pregunta 8. Los Directivos o jefes promueven actividades recreativas y culturales en

beneficio de la esposa(o) e hijos(as) de los colaboradores.

Tabla 12. Actividades recreativas y culturales para las familias

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 26 18,7 %
Casi siempre 43 30,9 %
Muy pocas veces 56 40,3 %
Nunca 14 10,1 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente

100 % por redondeo.
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Figura 8. Actividades recreativas y culturales para las familias
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Muy pocas veces», con 56 respuestas (40,3 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 69 casos (49,6 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 70 (50,4 %). La media fue M = 2,58 y la desviacion estandar DE = 0,91. Estas categorias

corresponden a las frecuencias més favorables de la escala.

Interpretacion. El 49,6 % en las dos categorias superiores y el 50,4 % en las inferiores
muestran una percepcion practicamente dividida. Las actividades recreativas y culturales dirigidas
a las familias constituyen la conducta transformacional menos frecuente. Por ello, se identifica la
necesidad de planificar acciones inclusivas y viables que fortalezcan la integracion familiar y el

sentido de pertenencia institucional.
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9.2 Liderazgo transaccional y practicas directivas criticas
Pregunta 9. Los Directivos o jefes promueven el cumplimiento, en sus labores, a través de

premios o castigos.

Tabla 13. Cumplimiento mediante premios o castigos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 44 31,7 %
Casi siempre 50 36,0 %
Muy pocas veces 33 23,7 %
Nunca 12 8,6 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 9. Cumplimiento mediante premios o castigos
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 50 respuestas (36,0 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 94 casos (67,6 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 45 (32,4 %). La media fue M =2,91 y la desviacion estandar DE = 0,95. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.
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Interpretacion. El 67,6 % en las dos categorias superiores muestra que el cumplimiento
mediante premios o castigos es una practica frecuente. Este resultado evidencia una orientacion
transaccional que puede aclarar consecuencias y responsabilidades. Sin embargo, su aplicacion
debe equilibrarse con acompafiamiento, reconocimiento y desarrollo, a fin de evitar que la gestion

se concentre exclusivamente en el control.
Pregunta 10. Los colaboradores son animados a lograr sus propios intereses.

Tabla 14. Orientacion hacia intereses propios

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 36 25,9 %
Casi siempre 58 41,7 %
Muy pocas veces 35 25,2 %
Nunca 10 7,2 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 10. Orientacion hacia intereses propios
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 58 respuestas (41,7 %). «Casi

siempre» y «Siempre» reunieron 94 casos (67,6 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
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sumaron 45 (32,4 %). La media fue M = 2,86 y la desviacion estandar DE = 0,89. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 67,6 % en las dos categorias superiores indica que la orientacion hacia
los intereses propios de los colaboradores se presenta con una frecuencia favorable. Esta practica
puede impulsar la autonomia y el desarrollo individual cuando se vincula con los objetivos
institucionales. El 32,4 % de respuestas en las categorias inferiores evidencia que todavia se

requiere una aplicacion mas equilibrada y coherente.

Pregunta 11. Los Directivos o jefes definen objetivos, establecen recompensas al esfuerzo

y compromiso.

Tabla 15. Objetivos y recompensas al esfuerzo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 30 21,6 %
Casi siempre 54 38,8 %
Muy pocas veces 47 33,8 %
Nunca 8 5,8 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 11. Objetivos y recompensas al esfuerzo
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 54 respuestas (38,8 %). «Casi
siempre» y «Siemprey» reunieron 84 casos (60,4 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 55 (39,6 %). La media fue M = 2,76 y la desviacion estandar DE = 0,86. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 60,4 % en las dos categorias superiores muestra una valoracion
favorable de la definiciéon de objetivos y recompensas al esfuerzo, aunque su presencia es
intermedia. El 39,6 % ubicado en las categorias inferiores indica que los acuerdos de desempeio
no siempre son claros. Por ello, se recomienda precisar metas, responsabilidades, criterios de

evaluacion y formas de reconocimiento.

Pregunta 12. Los Directivos o jefes buscan aumentar la eficiencia de las rutinas,

procedimientos a través de las reglas disciplinarias.

Tabla 16. Eficiencia mediante reglas disciplinarias

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 37 26,6 %
Casi siempre 63 453 %
Muy pocas veces 34 24,5 %
Nunca 5 3,6 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 12. Eficiencia mediante reglas disciplinarias
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Anélisis. Entre las respuestas, Categoria modal Casi siempre, n=63 (45.3%). “Casi todo”
y “Todos” representaron 100 casos (71.9%) y “Muy rara vez” o “Nunca” representaron 39
(28.1%). La media fue M = 2.95, la desviacion estandar SD = 0.81. Esto también indica un enfoque
en el control, un aspecto de este lider que debe interpretarse al considerar otros aspectos del estilo

de liderazgo.

Interpretacion. El 71.9% en las dos categorias principales reafirma patrones comunes que
favorecen la eficiencia mediante reglas disciplinarias. Participar en esta experiencia puede
asegurar el orden y la uniformidad en los procesos. Pero usarlo de manera excesivamente estricta
podria hacer el trabajo rigido, por lo que las reglas deben combinarse con criterios técnicos,

explicacion y alcance para abordar situaciones particulares.

Pregunta 13. Los Directivos o Jefes siempre estan dispuestos a negociar, transar o convenir

por lograr los objetivos.
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Tabla 17. Negociacion para el logro de objetivos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 34 24,5 %
Casi siempre 65 46,8 %
Muy pocas veces 31 22,3 %
Nunca 9 6,5 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 13. Negociacion para el logro de objetivos
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 65 respuestas (46,8 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 99 casos (71,2 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca
sumaron 40 (28,8 %). La media fue M = 2,89 y la desviacion estandar DE = 0,85. Estas categorias

corresponden a las frecuencias més favorables de la escala.

Interpretacion. El 71,2 % en las dos categorias superiores indica que la negociacion para
el logro de objetivos se percibe con frecuencia favorable. Esta disposicion constituye una fortaleza

para coordinar intereses y alcanzar acuerdos. No obstante, el 28,8 % en las categorias inferiores
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muestra que se deben fortalecer espacios formales de dialogo, con reglas claras, transparencia y

seguimiento de los compromisos asumidos.

Pregunta 14. Los Directivos o Jefes enfatizan el cumplimiento de los estandares para lograr

la eficiencia y el aumento en la productividad.

Tabla 18. Cumplimiento de estandares y productividad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 40 28,8 %
Casi siempre 64 46,0 %
Muy pocas veces 29 20,9 %
Nunca 6 4,3 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 14. Cumplimiento de estandares y productividad
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 64 respuestas (46,0 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 104 casos (74,8 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 35 (25,2 %). La media fue M =2,99 y la desviacion estandar DE = 0,82. Estas categorias

corresponden a las frecuencias més favorables de la escala.
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Interpretacion. El 74,8 % en las dos categorias superiores indica que el cumplimiento de
estandares y la productividad son conductas frecuentes. Este resultado representa una fortaleza
para el control operativo y el logro de metas institucionales. El 25,2 % de respuestas en las
categorias inferiores evidencia que aun se requiere complementar esta orientacion con

retroalimentacion, aprendizaje y mejora continua.

Pregunta 15. Los Directivos o jefes muestran poco interés para integrar, a la organizacion,

a la familia del trabajador.

Tabla 19. Poco interés por integrar a la familia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 37 26,6 %
Casi siempre 50 36,0 %
Muy pocas veces 40 28,8 %
Nunca 12 8,6 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.Haga clic o pulse aqui para escribir texto.

Figura 15. Poco interés por integrar a la familia
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
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Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 50 respuestas (36,0 %). «Casi
siempre» y «Siemprey reunieron 87 casos (62,6 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 52 (37,4 %). La media fue M = 2,81 y la desviacion estandar DE = 0,93. Estas categorias

representan una condicion desfavorable por la redaccion negativa del item.

Interpretacion. Dado que el enunciado es desfavorable, el 62,6 % en las dos categorias
superiores evidencia una brecha importante. La elevada percepcion de poco interés por integrar a
la familia muestra que las acciones de conciliacion e inclusion son insuficientes. En consecuencia,
se requiere desarrollar actividades accesibles y mecanismos de apoyo que respondan a las

necesidades reales del personal y sus familias.

Pregunta 16. Los Directivos o jefes priorizan la aplicacion de las reglas disciplinarias.

Tabla 20. Prioridad de reglas disciplinarias

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 47 33,8%
Casi siempre 67 48,2 %
Muy pocas veces 19 13,7 %
Nunca 6 4,3 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 16. Prioridad de reglas disciplinarias
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 67 respuestas (48,2 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 114 casos (82,0 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nuncay
sumaron 25 (18,0 %). La media fue M = 3,12 y la desviacion estandar DE = 0,80. El patron refleja
una orientacion fuerte al control y debe interpretarse junto con otros comportamientos de

liderazgo.

Interpretacion. El 82,0 % en las dos categorias superiores confirma una fuerte prioridad
de las reglas disciplinarias. Este resultado evidencia una cultura institucional ampliamente
orientada al control. Aunque la disciplina contribuye al orden, debe aplicarse con proporcionalidad,
claridad y respeto, ademas de equilibrarse con didlogo, participacion y valoracion del criterio

profesional.

Pregunta 17. Los Directivos o Jefes son poco abiertos, comunicativos y no muestran interés

por sus colaboradores.
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Tabla 21. Baja apertura y comunicacion de las jefaturas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 30 21,6 %
Casi siempre 61 43,9 %
Muy pocas veces 38 27,3 %
Nunca 10 7,2 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 17. Baja apertura y comunicacion de las jefaturas
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 61 respuestas (43,9 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 91 casos (65,5 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 48 (34,5 %). La media fue M = 2,80 y la desviacion estandar DE = 0,86. Estas categorias

representan una condicion desfavorable por la redaccion negativa del item.

Interpretacion. Dado que el enunciado es desfavorable, el 65,5 % en las dos categorias
superiores evidencia una brecha que requiere atencion prioritaria. La baja apertura y el escaso

interés de las jefaturas pueden limitar la comunicacion ascendente y la participacion del personal.
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Por ello, es necesario establecer canales seguros de retroalimentacion, escucha activa y respuesta

oportuna.

Pregunta 18. Los Directivos o Jefes no muestran liderazgo ni capacidad de Gestion

Motivacional.

Tabla 22. Ausencia de liderazgo y gestion motivacional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 15,1 %
Casi siempre 56 40,3 %
Muy pocas veces 48 34,5%
Nunca 14 10,1 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 18. Ausencia de liderazgo y gestion motivacional

Frecuencia

10,1 %

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 56 respuestas (40,3 %). «Casi

siempre» y «Siempre» reunieron 77 casos (55,4 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
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sumaron 62 (44,6 %). La media fue M = 2,60 y la desviacion estandar DE = 0,86. Estas categorias

representan una condicidon desfavorable por la redaccion negativa del item.

Interpretacion. Dado que el enunciado es desfavorable, el 55,4 % en las dos categorias
superiores evidencia una brecha significativa. La percepcion de ausencia de liderazgo y gestion
motivacional afecta a mas de la mitad de los participantes. Este resultado muestra la necesidad de
fortalecer el acompafnamiento directivo, el reconocimiento, la orientacion y el seguimiento de los

equipos de trabajo.

9.3 Toma de decisiones institucional
Pregunta 19. Los Directivos o Jefes consideran que la toma de decisiones corresponde

Unicamente a la Alta Direccion.

Tabla 23. Centralizacion de la toma de decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 56 40,3 %
Casi siempre 47 33,8 %
Muy pocas veces 28 20,1 %
Nunca 8 5,8 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 19. Centralizacion de la toma de decisiones
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Siempre», con 56 respuestas (40,3 %). «Casi siempre»
y «Siempre» reunieron 103 casos (74,1 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nuncay sumaron
36 (25,9 %). La media fue M = 3,09 y la desviacion estandar DE = 0,91. Estas categorias

representan una condicion desfavorable por la redaccion negativa del item.

Interpretacion. Dado que el enunciado es desfavorable, el 74,1 % en las dos categorias
superiores evidencia una brecha considerable. La centralizaciéon de las decisiones en la alta
direccion puede limitar la participacion y desaprovechar el conocimiento de las unidades
operativas. Por ello, se requiere definir decisiones delegables, mecanismos de consulta y

responsabilidades claras en los distintos niveles institucionales.

Pregunta 20. Los colaboradores participen activamente en la Toma de Decisiones de la

organizacion.

Tabla 24. Participacion activa en decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Siempre 33 23,7 %
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Casi siempre 55 39,6 %
Muy pocas veces 39 28,1 %
Nunca 12 8,6 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 20. Participacion activa en decisiones
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 55 respuestas (39,6 %). «Casi

siempre» y «Siempre» reunieron 88 casos (63,3 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca
sumaron 51 (36,7 %). La media fue M = 2,78 y la desviacion estandar DE = 0,91. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 63,3 % en las dos categorias superiores indica que la participacion
activa del personal se percibe con frecuencia favorable, aunque no de manera generalizada. Este
resultado constituye una base positiva para incorporar conocimientos y experiencias en las
decisiones. Sin embargo, el 36,7 % en las categorias inferiores evidencia la necesidad de formalizar

espacios de consulta, deliberacion y seguimiento.

Pregunta 21. La toma de decisiones en la institucion es pensadas y, racionalmente
planificadas.
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Tabla 25. Planificacion racional de las decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 40 28,8 %
Casi siempre 59 42,4 %
Muy pocas veces 36 25,9 %
Nunca 4 2.9 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 21. Planificacion racional de las decisiones
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 59 respuestas (42,4 %). «Casi
siempre» y «Siempre» reunieron 99 casos (71,2 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 40 (28,8 %). La media fue M =2,97 y la desviacion estandar DE = 0,82. Estas categorias

corresponden a las frecuencias més favorables de la escala.

Interpretacion. El 71,2 % en las dos categorias superiores indica que la planificacion
racional de las decisiones constituye una fortaleza. Esta practica reduce la improvisacion y facilita

la comparacion de alternativas con los objetivos institucionales. El 28,8 % ubicado en las
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categorias inferiores muestra que conviene estandarizar el uso de informacion, criterios y registros

para las decisiones relevantes.

Pregunta 22. La toma de decisiones en la institucion es oportunas, convenientes y

proactivas.

Tabla 26. Oportunidad y proactividad de las decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 40 28,8 %
Casi siempre 60 43,2 %
Muy pocas veces 34 24,5 %
Nunca 5 3,6 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 22. Oportunidad y proactividad de las decisiones
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Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 60 respuestas (43,2 %). «Casi

siempre» y «Siempre» reunieron 100 casos (71,9 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca
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sumaron 39 (28,1 %). La media fue M =2,97 y la desviacion estandar DE = 0,82. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. E1 71,9 % en las dos categorias superiores refleja una valoracion favorable
de la oportunidad y proactividad de las decisiones. Este resultado muestra capacidad para actuar y
responder ante las necesidades institucionales. No obstante, el 28,1 % en las categorias inferiores
indica que la oportunidad no se percibe de forma constante, por lo que se requieren plazos,

responsables y mecanismos de seguimiento.
Pregunta 23. La toma de decisiones se cifie a los criterios y canones de la ética y la moral.

Tabla 27. Criterios éticos y morales en las decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Siempre 28 20,1 %
Casi siempre 74 53,2%
Muy pocas veces 33 23,7 %
Nunca 4 2,9 %
Total 139 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 139. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 23. Criterios éticos y morales en las decisiones

80 1

[«)]
o
1

Frecuencia
N
o
1

20 1

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

98



99

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «Casi siempre», con 74 respuestas (53,2 %). «Casi

siempre» y «Siempre» reunieron 102 casos (73,4 %), mientras que «Muy pocas veces» y «Nunca»
sumaron 37 (26,6 %). La media fue M = 2,91 y la desviacion estandar DE = 0,74. Estas categorias

corresponden a las frecuencias mas favorables de la escala.

Interpretacion. El 73,4 % en las dos categorias superiores indica que los criterios éticos y
morales tienen una presencia favorable en las decisiones. Esta percepcion constituye una fortaleza
indispensable para la transparencia y la legitimidad institucional. El 26,6 % en las categorias
inferiores evidencia que dichos criterios deben explicitarse, documentarse y aplicarse de manera

uniforme.
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9.4 Sintesis descriptiva e inferencial de liderazgo

Tabla 28. Resumen de los componentes de liderazgo y toma de decisiones

Component items DE a

Liderazgo transformacional 2,87 0,63 0,886
Liderazgo transaccional instrumental 6 2,89 0,65 0,851
Practicas directivas criticas 4 2,83 0,68 0,797
Toma de decisiones institucional positiva 4 2,91 0,65 0,803

Nota. Escala de 1 a 4. Una media alta en practicas directivas criticas representa mayor frecuencia de
condiciones desfavorables.

Figura 24. Medias de los componentes de la encuesta de liderazgo

Transformacional 2,87
Transaccional instrumental 2,89
Practicas criticas 2,83
Decisién positiva 2,91
r T T T T T T T T
0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 25 3.0 3.5 4.0

Media (escala 1-4)

Nota. Las medias se expresan en la escala original de 1 a 4. Las practicas criticas no constituyen una fortaleza.
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Figura 25. Componente predominante entre liderazgo transformacional y transaccional

instrumental
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes. Clasificacion exploratoria por la media mas alta
de cada participante; n = 139. Los empates se conservaron.

El liderazgo transformacional alcanzé M = 2,87 (DE = 0,63) y el transaccional instrumental
M = 2,89 (DE = 0,65). La prueba de Wilcoxon no mostré una diferencia estadisticamente
significativa entre ambos componentes (W = 2950,5, p = 0,283). En la clasificacion exploratoria,
66 participantes presentaron una media transaccional instrumental mayor, 49 una media

transformacional mayor y 24 un empate. Este resultado no implica tipologias puras: una misma

jefatura puede combinar conductas transformacionales y transaccionales.
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9.4.1 Prueba de normalidad de las variables

Previo al analisis correlacional se evalué la normalidad de V1 (liderazgo directivo,
promedio de P1-P14) y V2 (toma de decisiones institucionales, promedio de P20-P23) mediante
Kolmogorov-Smirnov con correccion de Lilliefors y Shapiro-Wilk (n=139; a.=0,05). La hipotesis

nula (HO) plantea normalidad; si p < 0,05, se rechaza.

Tabla 28 A. Normalidad: Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Variable Estad 1 Si Estad 1 Si
istico g 18- istico s '8

V1: Liderazgo
directivo 0,141 139 <0,001 0,959 139 <0,001
(P1-P14)

V2: Toma de
decisiones 0,153 139 <0,001 0,952 139 <0,001
institucionales
(P20—P23)

Nota. D =Kolmogorov-Smirnov; W = Shapiro-Wilk; gl = casos validos. ?. Correccion de Lilliefors.
n = 139. Elaboracion propia.

Analisis. V1 presenté Kolmogorov-Smirnov D = 0,141 y Shapiro-Wilk W = 0,959; V2
presentd D = 0,153 y W = 0,952. En ambas variables y en las dos pruebas se obtuvo p < 0,001, por

lo que se rechaza HO y se concluye que las puntuaciones no siguen una distribucién normal.

Interpretacion de normalidad. En ambas variables, Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-
Wilk produjeron p < 0,001. Por tanto, con a = 0,05 se rechaza la hip6tesis nula de normalidad. La

representacion grafica y la seleccion de la prueba correlacional se fundamentan a continuacion.
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9.4.1.1 Representacion grafica de la normalidad

Figura 25A. Curvas de distribucion y normalidad de las variables de estudio

Densidad

Distribucién observada y curva normal teérica

(a) V1: Liderazgo directivo

(b) V2: Toma de decisiones
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Nota. Las barras representan la distribucion observada de los promedios; la linea continua

muestra la curva empirica y la linea discontinua la curva normal tedrica estimada con la media y

la desviacion estdndar de cada variable. En V1 y V2 se observa separacion entre la distribucion

empirica y la forma normal tedrica, lo que complementa los resultados significativos de

Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk. Elaboracion propia con n = 139.

Como se determina la normalidad. Kolmogorov-Smirnov se resume mediante el

estadistico D, que representa la mayor diferencia entre la distribucion empirica observada y la

distribucion normal teorica. Shapiro-Wilk se resume mediante W, cuyo valor tiende a 1 cuando el

ajuste a la normalidad es mayor. Sin embargo, la decision inferencial se establece principalmente

con la significacion (p) frente a o = 0,05: si p > 0,05 no se rechaza la normalidad; si p < 0,05 se

rechaza.
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9.4.1.2 Determinacion del enfoque no paramétrico y seleccion de Spearman
Tipo de prueba estadistica. Las pruebas paramétricas se apoyan en supuestos sobre la
distribucion y las caracteristicas de los datos; entre ellos, para la correlacion de Pearson se evalla
la normalidad aproximada junto con los demas supuestos del anélisis lineal. Cuando estos
supuestos no se cumplen, se recurre a procedimientos no paramétricos, que no requieren que las
puntuaciones sigan una distribucion normal. En esta investigacion, V1y V2 obtuvieron p < 0,001
tanto en Kolmogorov-Smirnov como en Shapiro-Wilk; por ello, el analisis correlacional se

clasific6 como no paramétrico.

Por qué se aplicd rho de Spearman. Spearman es una correlacion no paramétrica que
evalla la intensidad y la direccion de una relacion monotdnica a partir del orden o rango de las
puntuaciones, por lo que no exige normalidad. El coeficiente rho varia entre -1 y +1: valores
positivos indican una relacion directa, valores negativos una relacion inversa y valores cercanos a
0 una asociacion monotdnica débil. La significacion se contrasta mediante p; con a = 0,05, un
valor p < 0,05 permite rechazar la hipotesis nula de ausencia de asociacion. Debido al rechazo de
la normalidad en ambas variables y a que las puntuaciones proceden de items tipo Likert, se utilizé
Spearman en lugar de Pearson. El resultado principal (rho = 0,698; p < 0,001) indica una relacion
positiva, alta y estadisticamente significativa entre liderazgo directivo y toma de decisiones

institucionales.
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9.4.2 Relacion estadistica entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones institucionales

105

Tabla 29. Correlacion de Spearman entre liderazgo directivo y toma de decisiones

institucionales
Correlaciones
Vi1: Liderazgo V2: Toma de
directivo decisiones
Coeficiente de correlacion 1,000 0,698**
Sig. (bilateral) <0,001
Rho de N 139 139
Spearman Coeficiente de correlacion  0,698%* 1,000
Sig. (bilateral) < 0,001
N 139 139

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Nota. Elaboracion propia
con base en n = 139. V1 corresponde al promedio de P1-P14 y V2 al promedio de P20-P23. El
item P19 se excluy6 del indice positivo por su redaccion desfavorable.

Figura 26. Relacion entre liderazgo directivo y toma de decisiones institucionales

V2: Toma de decisiones institucionales
(Promedio items P20-P23)
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Nota. Cada punto representa un participante. La linea muestra la tendencia lineal

unicamente como apoyo visual; la inferencia estadistica se realizd con rho de Spearman.

9.4.2.1 ANALISIS E INTERPRETACION
Anadlisis. La correlacién de Spearman entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones
institucionales fue p = 0,698, con p < 0,001 (n = 139; IC 95 % por remuestreo [0,586, 0,789]). El
signo positivo indica que los participantes con puntuaciones mas altas en las conductas activas de
liderazgo tendieron también a presentar mejores puntuaciones en participacion, planificacion
racional, oportunidad y ética de las decisiones. El resultado resume en un solo coeficiente el

comportamiento conjunto de las dos variables principales.

Interpretacion. Por su magnitud, el coeficiente evidencia una relacion positiva alta. La nube
de puntos presenta una tendencia ascendente consistente con el resultado no paramétrico. Sin
embargo, rho de Spearman mide asociacién monoténica y no debe interpretarse como un
porcentaje de causalidad ni como la proporcion de varianza explicada. Por ello, el grafico se utiliza
para visualizar la direccion del vinculo, mientras que la decision estadistica se fundamenta en el
coeficiente p y su significacion.

Contraste de hipdtesis. La hipotesis nula (HO) establece que no existe una relacion
estadisticamente significativa entre el liderazgo directivo y la toma de decisiones institucionales;
la hipdtesis de investigacion (H1) plantea que existe una relacion positiva y estadisticamente
significativa. Como el valor obtenido fue p < 0,001, inferior al nivel de significacion a = 0,05, se
rechaza HO y se respalda H1. En consecuencia, existe evidencia estadistica suficiente para afirmar

que ambas variables se relacionan de manera positiva en la poblacion analizada.

Alcance metodoldgico. En concordancia con las pruebas de normalidad presentadas

en el apartado anterior, se aplico una Unica correlacion rho de Spearman. V1 integra P1-
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P14 y V2 integra P20-P23; P19 se analiza por separado. El resultado expresa asociacion y

no causalidad.

10 Resultados de la encuesta de estilos de toma de decisiones (GDMS)
Los cinco estilos representan preferencias de respuesta y no categorias mutuamente
excluyentes. Una persona puede utilizar mas de un estilo segtn la situacion. El anélisis mantiene

la secuencia racional, intuitiva, dependiente, evitativa y espontanea.

10.1 Estilo racional
Pregunta 1. Usted revisa dos veces las fuentes de informacion para estar seguro de que

posee informacion real antes de tomar una decision.

Tabla 30. Verificacion de fuentes

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 49 355%
A menudo 60 43,5 %
A veces 21 15,2 %
Rara vez 6 4,3 %
Nunca 2 1,4 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 27. Verificacion de fuentes

Frecuencia

Frecuentemente, si A menudo A veces Rara vez Nunca
no siempre

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A menudo», con 60 respuestas (43,5 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 109 casos (79,0 %); «A veces» represento 21 (15,2 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 8 (5,8 %). La media fue M = 4,07 y DE = 0,90.

Interpretacion. El 79,0 % reportd la verificacion de fuentes a menudo o con mayor
frecuencia. Este resultado evidencia una fortaleza del estilo racional, porque reduce la posibilidad
de decidir con informacion incompleta o poco confiable. El 21,0 % restante muestra que esta
practica todavia debe reforzarse mediante criterios comunes para seleccionar, contrastar y registrar

las fuentes utilizadas.
Pregunta 2. Usted toma decisiones de una forma ldgica y sistematica

Tabla 31. Logica y sistematicidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 47 34,1 %
A menudo 60 43,5%
A veces 27 19,6 %
Rara vez 4 2,9 %

108



109

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0,0 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 28. Logica y sistematicidad
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A menudoy, con 60 respuestas (43,5 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 107 casos (77,5 %); «A veces» representd 27 (19,6 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 4 (2,9 %). La media fue M = 4,09 y DE = 0,81.

Interpretacion. El1 77,5 % reporto el uso de la logica y la sistematicidad a menudo o con
mayor frecuencia. Esta tendencia confirma una forma ordenada de analizar los problemas y
estructurar las decisiones. Sin embargo, el 22,5 % restante evidencia que conviene fortalecer

herramientas como matrices de criterios, secuencias de andlisis y registros de justificacion.

Pregunta 3. Su proceso de toma de decisiones requiere de una cuidadosa reflexion.

Tabla 32. Reflexion cuidadosa

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Frecuentemente, si no siempre 45 32,6 %
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
A menudo 67 48,6 %
A veces 19 13,8 %
Rara vez 7 5,1 %
Nunca 0 0,0 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 29. Reflexion cuidadosa
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A menudo», con 67 respuestas (48,6 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 112 casos (81,2 %); «A veces» represento 19 (13,8 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 7 (5,1 %). La media fue M = 4,09 y DE = 0,81.

Interpretacion. El 81,2 % report6 la reflexion cuidadosa antes de decidir a menudo o con
mayor frecuencia. Se trata de una fortaleza clara y de uno de los comportamientos racionales mas
consolidados. El 18,8 % restante indica que aun es necesario mantener espacios de revision y evitar

decisiones apresuradas, especialmente en asuntos de mayor impacto.

Pregunta 4. ;Cuando toma una decisién, Usted considera varias opciones en términos de

un objetivo especifico?
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Tabla 33. Evaluacion de alternativas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 49 35,5%
A menudo 61 442 %
A veces 20 14,5 %
Rara vez 7 5,1%
Nunca 1 0,7 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 30. Evaluacion de alternativas
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Frecuentemente, si A menudo A veces Rara vez Nunca
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A menudoy, con 61 respuestas (44,2 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 110 casos (79,7 %); «A veces» represento 20 (14,5 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 8 (5,8 %). La media fue M = 4,09 y DE = 0,88.

Interpretacion. El 79,7 % reportd la evaluacion de varias alternativas a menudo o con
mayor frecuencia. Este resultado evidencia una deliberaciéon comparativa orientada al logro de

objetivos. El 20,3 % restante muestra que, en algunas decisiones, todavia puede existir una
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consideracion limitada de opciones, por lo que conviene exigir alternativas y criterios de seleccion

en los casos relevantes.

Pregunta 5. Usted usualmente tiene una base racional para tomar decisiones.

Tabla 34. Base racional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 47 34,1 %
A menudo 64 46,4 %
A veces 19 13,8 %
Rara vez 8 5,8 %
Nunca 0 0,0 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 31. Base racional
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A menudo», con 64 respuestas (46,4 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 111 casos (80,4 %); «A veces» represento 19 (13,8 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 8 (5,8 %). La media fue M = 4,09 y DE = 0,84.
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Interpretacion. El 80,4 % reporto la existencia de una base racional para decidir a menudo
o con mayor frecuencia. Este resultado confirma el predominio del estilo racional entre los
participantes. El 19,6 % restante evidencia la necesidad de continuar documentando los datos,

criterios y razones que sustentan cada decision importante.

10.2 Estilo intuitivo
Pregunta 6. ¢Cuando usted toma decisiones, tiende a confiar en su intuicion? (Intuicion:
Habilidad para conocer, comprender algo de manera clara e inmediata, sin intervencion de la

razon)

Tabla 35. Confianza en la intuicion

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Frecuentemente, si no siempre 18 13,0 %
A menudo 54 39,1 %
A veces 53 38,4 %
Rara vez 12 8,7 %
Nunca 1 0,7 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 32. Confianza en la intuicion
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A menudo», con 54 respuestas (39,1 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 72 casos (52,2 %); «A veces» represento 53 (38,4 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 13 (9,4 %). La media fue M = 3,55 y DE = 0,85.

Interpretacion. El 52,2 % reportd confianza en la intuicion a menudo o con mayor
frecuencia, mientras que el 38,4 % la utiliza a veces. Esto muestra que la intuicidén tiene una
presencia moderada y funciona como un recurso complementario. En decisiones de alto impacto,

esta percepcion debe contrastarse con informacion, alternativas y criterios verificables.

Pregunta 7. ¢ Cuando toma decisiones, es mas importante para usted sentir que la decision

es correcta mas que tener una razon racional para tomarla?

Tabla 36. Sentir que la decision es correcta

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 12 8,7 %
A menudo 66 47,8 %
A veces 42 30,4 %
Rara vez 14 10,1 %
Nunca 4 2.9 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 33. Sentir que la decision es correcta
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A menudo», con 66 respuestas (47,8 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 78 casos (56,5 %); «A vecesy» represent6 42 (30,4 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 18 (13,0 %). La media fue M = 3,49 y DE = 0,90.

Interpretacion. El 56,5 % reportd que siente que una decision es correcta a menudo o con
mayor frecuencia. Esta tendencia refleja una valoracion intuitiva relativamente frecuente. Aunque
puede facilitar la eleccion ante situaciones ambiguas, debe complementarse con evidencia y
revision, especialmente cuando la decision compromete recursos o produce efectos institucionales

relevantes.

Pregunta 8. ¢{Cuando toma decisiones, Usted confia en sus sentimientos y reacciones

internas?

Tabla 37. Sentimientos y reacciones internas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 19 13,8 %
A menudo 47 34,1 %
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
A veces 57 41,3 %
Rara vez 13 9,4 %
Nunca 2 1,4 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 34. Sentimientos y reacciones internas
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 57 respuestas (41,3 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 66 casos (47,8 %); «A vecesy» represento 57 (41,3 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 15 (10,9 %). La media fue M = 3,49 y DE = 0,90.

Interpretacion. El 47,8 % reportd confianza en sentimientos y reacciones internas a
menudo o con mayor frecuencia, mientras que el 41,3 % se ubicd en la categoria a veces. Esto
indica que la intuicidn se utiliza principalmente en niveles intermedios. El resultado sugiere que

los sentimientos apoyan la decision, pero no constituyen su Unico fundamento.

Pregunta 9. ;Cuando toma decisiones, confia en su instinto? (Instinto: Impulso natural,
interior e irracional que provoca una accion. Comportamiento innato, que no esta basado en

experiencia previa)
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Tabla 38. Confianza en el instinto

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 11 8,0 %
A menudo 49 35,5%
A veces 53 38,4 %
Rara vez 17 12,3 %
Nunca 8 5,8 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 35. Confianza en el instinto
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 53 respuestas (38,4 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 60 casos (43,5 %); «A veces» represento 53 (38,4 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 25 (18,1 %). La media fue M = 3,28 y DE = 0,98.

Interpretacion. El 43,5 % reportd confianza en el instinto a menudo o con mayor
frecuencia, y el 38,4 % sefiald que lo hace a veces. La tendencia muestra un uso moderado de este
recurso intuitivo. Para evitar decisiones impulsivas, conviene diferenciar la intuicion derivada de

la experiencia de una reaccion inmediata sin suficiente analisis.
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Pregunta 10. Generalmente usted toma decisiones con las que se siente coémodo.

Tabla 39. Comodidad con la decision

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 24 17,4 %
A menudo 63 45,7 %
A veces 34 24,6 %
Rara vez 14 10,1 %
Nunca 3 22 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 36. Comodidad con la decision
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «A menudo», con 63 respuestas (45,7 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 87 casos (63,0 %); «A vecesy» represento 34 (24,6 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 17 (12,3 %). La media fue M = 3,66 y DE = 0,96.

Interpretacion. El 63,0 % reportd que decide de una forma con la que se siente comodo a

menudo o con mayor frecuencia. La comodidad personal constituye un criterio frecuente en el
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proceso decisional. Sin embargo, sentirse comodo no garantiza que la opcion sea la mas adecuada,

por lo que es necesario contrastarla con objetivos, riesgos y evidencia disponible.

10.3 Estilo dependiente

Pregunta 11. Rara vez toma decisiones importantes sin consultar a otras personas.

Tabla 40. Consulta antes de decidir

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 9 6,5 %
A menudo 20 14,5 %
A veces 63 45,7 %
Rara vez 36 26,1 %
Nunca 10 7,2 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 37. Consulta antes de decidir
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 63 respuestas (45,7 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 29 casos (21,0 %); «A veces» represento 63 (45,7 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 46 (33,3 %). La media fue M = 2,87 y DE = 0,97.
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Interpretacion. El 21,0 % mostr6 una dependencia frecuente al consultar antes de
decisiones importantes, el 45,7 % respondio a veces y el 33,3 % rara vez o nunca. La consulta se
concentra principalmente en un nivel intermedio y no evidencia una dependencia generalizada.
Esta practica puede enriquecer la decision, siempre que se mantenga clara la responsabilidad de

quien debe decidir.
Pregunta 12. Usted usa el consejo de otras personas para tomar decisiones importantes.

Tabla 41. Uso del consejo de otras personas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 11 8,0 %
A menudo 38 27,5 %
A veces 61 442 %
Rara vez 20 14,5 %
Nunca 8 5,8 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 38. Uso del consejo de otras personas
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
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Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 61 respuestas (44,2 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 49 casos (35,5 %); «A veces» represento 61 (44,2 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 28 (20,3 %). La media fue M = 3,17 y DE = 0,97.

Interpretacion. El 35,5 % mostrd un uso frecuente del consejo de otras personas, mientras
que el 44,2 % lo emplea a veces. Esto refleja una busqueda moderada de apoyo externo para
decidir. El consejo puede ampliar la informaciéon y ayudar a contrastar puntos de vista, pero la

responsabilidad final debe permanecer claramente definida.

Pregunta 13. A usted le gusta que le guien en la direccion correcta cuando se enfrenta a

decisiones importantes.

Tabla 42. Necesidad de orientacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 15 10,9 %
A menudo 45 32,6 %
A veces 47 34,1 %
Rara vez 24 17,4 %
Nunca 7 5,1 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 39. Necesidad de orientacion
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
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Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 47 respuestas (34,1 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 60 casos (43,5 %); «A veces» represent6 47 (34,1 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 31 (22,5 %). La media fue M = 3,27 y DE = 1,04.

Interpretacion. El 43,5 9% mostr6é una necesidad frecuente de orientacion y el 34,1 % la

reportd a veces. Este resultado indica que una proporciéon importante recurre a guia antes de

decidir. La orientacion especializada puede ser 1til en asuntos complejos, aunque su uso constante

debe evitar que disminuyan la iniciativa y la autonomia decisional.

Pregunta 14. Usualmente usted necesita la asistencia de otras personas para tomar

decisiones importantes.

Tabla 43. Necesidad de asistencia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 10 7,2 %
A menudo 23 16,7 %
A veces 60 43,5 %
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Respuesta Frecuencia Porcentaje
Rara vez 34 24,6 %
Nunca 11 8,0 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 40. Necesidad de asistencia
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 60 respuestas (43,5 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 33 casos (23,9 %); «A vecesy» represento 60 (43,5 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 45 (32,6 %). La media fue M =2,91 y DE = 1,01.

Interpretacion. El 23,9 % mostr6 una necesidad frecuente de asistencia, el 43,5 % la
reporto a veces y el 32,6 % rara vez o nunca. La asistencia no constituye una conducta dominante,
pero esta presente en una parte relevante de la muestra. Por ello, conviene ofrecer apoyo técnico

cuando sea necesario sin sustituir la responsabilidad individual de decidir.

Pregunta 15. Si tiene el apoyo de otras personas, es mas fécil para usted el tomar decisiones

importantes.
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Tabla 44. Facilidad por apoyo externo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 12 8,7 %
A menudo 37 26,8 %
A veces 61 44,2 %
Rara vez 17 12,3 %
Nunca 11 8,0 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 41. Facilidad por apoyo externo
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 61 respuestas (44,2 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 49 casos (35,5 %); «A veces» represento 61 (44,2 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 28 (20,3 %). La media fue M = 3,16 y DE = 1,02.

Interpretacion. El 35,5 % indico que el apoyo de otras personas facilita frecuentemente
su decision y el 44,2 % sefiald que ocurre a veces. Esta tendencia evidencia una dependencia
moderada del apoyo externo. Para conservar la autonomia, es necesario establecer limites, criterios

de cierre y responsabilidades claras durante los procesos de consulta.
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10.4 Estilo evitativo
Pregunta 16. Usted pospone tomar decisiones porque pensar en ellas le hace sentir

incomodo.

Tabla 45. Postergacion por incomodidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 8 5,8 %
A menudo 12 8,7 %
A veces 53 38,4 %
Rara vez 51 37,0 %
Nunca 14 10,1 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 42. Postergacion por incomodidad
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A vecesy», con 53 respuestas (38,4 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 20 casos (14,5 %); «A veces» represento 53 (38,4 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 65 (47,1 %). La media fue M = 2,63 y DE = 0,98.
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Interpretacion. El 14,5 % reportd postergacion por incomodidad a menudo o con mayor
frecuencia, mientras que el 47,1 % la indic6 rara vez o nunca. El predominio de respuestas bajas
constituye un resultado favorable. No obstante, el 38,4 % que respondi6 a veces muestra la

conveniencia de establecer alertas, plazos y acompafiamiento para evitar retrasos.
Pregunta 17. Usted evita tomar decisiones importantes hasta que exista presion sobre una
decision.

Tabla 46. Evitacion hasta sentir presion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 6 4,3 %
A menudo 11 8,0 %
A veces 48 34,8 %
Rara vez 46 33,3%
Nunca 27 19,6 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 43. Evitacion hasta sentir presion
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
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Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 48 respuestas (34,8 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 17 casos (12,3 %); «A veces» represento 48 (34,8 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 73 (52,9 %). La media fue M = 2,44 y DE = 1,03.

Interpretacion. El 12,3 % reportd que evita decidir hasta sentir presion a menudo o con
mayor frecuencia, mientras que el 52,9 % lo indic6 rara vez o nunca. Esta conducta de riesgo no
es dominante, lo cual resulta favorable. Sin embargo, el 34,8 % que respondid a veces justifica el

uso de cronogramas, recordatorios y mecanismos de escalamiento.
Pregunta 18. Siempre que sea posible usted procura posponer una decision.

Tabla 47. Tendencia a posponer

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 10 7,2 %
A menudo 14 10,1 %
A veces 40 29,0 %
Rara vez 53 38,4 %
Nunca 21 15,2 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 44. Tendencia a posponer
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Rara vez», con 53 respuestas (38,4 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 24 casos (17,4 %); «A veces» represento 40 (29,0 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 74 (53,6 %). La media fue M = 2,56 y DE = 1,09.

Interpretacion. El 17,4 % report6 una tendencia frecuente a posponer decisiones, mientras
que el 53,6 % la indic6 rara vez o nunca. El resultado general es favorable, porque predominan las
respuestas bajas. Aun asi, el 29,0 % ubicado en la categoria a veces muestra la necesidad de

controlar plazos y detectar oportunamente posibles retrasos.

Pregunta 19. Usualmente, usted posterga tomar decisiones importantes.

Tabla 48. Postergacion de decisiones importantes

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 7 5,1 %
A menudo 16 11,6 %
A veces 47 34,1 %
Rara vez 49 35,5%
Nunca 19 13,8 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 45. Postergacion de decisiones importantes
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
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Analisis. La categoria modal fue «Rara vez», con 49 respuestas (35,5 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 23 casos (16,7 %); «A veces» represent6 47 (34,1 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 68 (49,3 %). La media fue M = 2,59 y DE = 1,03.

Interpretacion. El 16,7 % reportd postergacion frecuente de decisiones importantes,

mientras que el 49,3 % la indico rara vez o nunca. Esta practica no es habitual para la mayoria. No

obstante, el 34,1 % que respondid a veces evidencia que se deben definir responsables, fechas

limite y criterios de seguimiento para las decisiones relevantes.

Pregunta 20. Generalmente usted toma decisiones importantes en el Gltimo minuto.

Tabla 49. Decision en el ultimo minuto

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 9 6,5 %
A menudo 12 8,7 %
A veces 54 39,1 %
Rara vez 45 32,6 %
Nunca 18 13,0 %
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Respuesta Frecuencia Porcentaje

Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 46. Decision en el ultimo minuto
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 54 respuestas (39,1 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 21 casos (15,2 %); «A veces» represento 54 (39,1 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 63 (45,7 %). La media fue M = 2,63 y DE = 1,03.

Interpretacion. El 15,2 % report6 decisiones frecuentes en el ltimo minuto, mientras que
el 45,7 % sefial6 rara vez o nunca. La frecuencia alta es limitada, lo que constituye un resultado
favorable. Sin embargo, el 39,1 % ubicado en la categoria a veces muestra que una parte importante

todavia puede enfrentar presion innecesaria por falta de anticipacion.

10.5 Estilo espontianeo
Pregunta 21. ;Cuando usted toma decisiones lo hace de forma intuitiva? ;Tal y cémo se

siente en ese momento?
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Tabla 50. Decision segun el sentir del momento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 6 4,3 %
A menudo 18 13,0 %
A veces 67 48,6 %
Rara vez 35 25,4 %
Nunca 12 8,7 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 47. Decision segun el sentir del momento
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 67 respuestas (48,6 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 24 casos (17,4 %); «A veces» represento 67 (48,6 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 47 (34,1 %). La media fue M = 2,79 y DE = 0,93.

Interpretacion. El 17,4 % reportd decidir segtn el sentir del momento a menudo o con
mayor frecuencia, mientras que el 48,6 % respondid a veces. La conducta se concentra

principalmente en un nivel intermedio y refleja cierta inmediatez afectiva. En decisiones
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relevantes, conviene incorporar una pausa de revision y contrastar el sentir inicial con informacion

y criterios objetivos.

Pregunta 22. Usted generalmente toma decisiones sin pensar / sin analizar

Tabla 51. Decision sin andlisis

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 6 4,3 %
A menudo 8 5,8 %
A veces 21 15,2 %
Rara vez 51 37,0 %
Nunca 52 37,7 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 48. Decision sin analisis
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
Analisis. La categoria modal fue «Nuncay, con 52 respuestas (37,7 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 14 casos (10,1 %); «A veces» represento 21 (15,2 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 103 (74,6 %). La media fue M = 2,02 y DE = 1,08.

132



133

Interpretacion. El 10,1 % report6d decidir sin pensar o analizar a menudo o con mayor
frecuencia, mientras que el 74,6 % lo indico rara vez o nunca. El predominio de respuestas bajas
constituye un resultado ampliamente favorable. El 15,2 % que respondi6 a veces muestra que

deben mantenerse controles minimos de revision antes de adoptar decisiones importantes.

correlaPregunta 23. Usted usualmente toma decisiones impulsivas.

Tabla 52. Impulsividad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 4 2,9 %
A menudo 10 7,2 %
A veces 18 13,0 %
Rara vez 58 42,0 %
Nunca 48 34,8 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 49. Impulsividad
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.
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Analisis. La categoria modal fue «Rara vez», con 58 respuestas (42,0 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 14 casos (10,1 %); «A veces» represento 18 (13,0 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 106 (76,8 %). La media fue M = 2,01 y DE = 1,02.

Interpretacion. El 10,1 % reportdé impulsividad a menudo o con mayor frecuencia,
mientras que el 76,8 % la indicé rara vez o nunca. Este resultado es favorable, porque la conducta
impulsiva no predomina en la muestra. Aun asi, el 13,0 % que respondi6 a veces justifica conservar

protocolos de andlisis y verificacion en decisiones de impacto.

Pregunta 24. Usted con frecuencia toma decisiones en el calor del momento.

Tabla 53. Decision en el calor del momento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 5 3,6 %
A menudo 9 6,5 %
A veces 24 17,4 %
Rara vez 45 32,6 %
Nunca 55 39,9 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.

Figura 50. Decision en el calor del momento
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Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes.

Analisis. La categoria modal fue «Nuncay, con 55 respuestas (39,9 %). «A menudo» y
«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 14 casos (10,1 %); «A veces» represento 24 (17,4 %),

y «Rara vezy junto con «Nunca» sumaron 100 (72,5 %). La media fue M = 2,01 y DE = 1,08.

Interpretacion. El 10,1 % report6 decidir en el calor del momento a menudo o con mayor
frecuencia, mientras que el 72,5 % lo indico rara vez o nunca. La baja presencia de esta conducta
constituye una fortaleza para la calidad decisional. Sin embargo, el 17,4 % ubicado en la categoria

a veces muestra que conviene promover pausas de analisis ante situaciones de presion.
Pregunta 25. Usted toma decisiones rapidas.

Tabla 54. Rapidez decisional

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Frecuentemente, si no siempre 6 4,3 %
A menudo 18 13,0 %
A veces 47 34,1 %
Rara vez 43 31,2 %
Nunca 24 17,4 %
Total 138 100,0 %

Nota. Frecuencias y porcentajes calculados sobre n = 138. Los porcentajes pueden no sumar exactamente
100 % por redondeo.
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Figura 51. Rapidez decisional
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Analisis. La categoria modal fue «A veces», con 47 respuestas (34,1 %). «A menudo» y

«Frecuentemente, si no siempre» reunieron 24 casos (17,4 %); «A veces» represento 47 (34,1 %),

y «Rara vez» junto con «Nunca» sumaron 67 (48,6 %). La media fue M = 2,56 y DE = 1,06.

Interpretacion. El 17,4 % reportd rapidez decisional a menudo o con mayor frecuencia,

el 34,1 % respondio a veces y el 48,6 % rara vez o nunca. La rapidez no constituye una conducta

dominante y se presenta principalmente de forma ocasional. Puede ser util ante urgencias, pero

debe diferenciarse de la improvisacion mediante criterios minimos de validacion y registro.

10.6 Sintesis descriptiva e inferencial de los estilos GDMS

Tabla 55. Resumen descriptivo y confiabilidad de los estilos GDMS

Estilo

[tems

M DE o
Racional 5 4,08 0,71 0,892
Intuitivo 5 3,49 0,72 0,843
Dependiente 5 3,08 0,82 0,875
Evitativo 5 2,57 0,88 0,904
Espontaneo 5 2,28 0,84 0,871

Nota. Escala de 1 a 5. Los estilos son preferencias y no deben sumarse en una unica puntuacion favorable.
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Figura 52. Perfil de medias de los estilos de toma de decisiones

Racional 4,08
Intuitivo
Dependiente

Evitativo

Espontaneo

Media (escala 1-5)

Nota. Las medias se expresan en la escala original de 1 a 5.
Figura 53. Estilo predominante por participante
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0- T
Racional Intuitivo Dependiente Evitativo Esponténeo Mixto/empate

Nota. Las etiquetas sobre las barras muestran porcentajes. Clasificacion exploratoria por la media mas alta;
n = 138. Los empates se conservaron como perfil mixto.

El estilo racional presentd la media mas alta (M = 4,08), seguido del intuitivo (M = 3,49),
dependiente (M = 3,08), evitativo (M = 2,57) y espontdneo (M = 2,28). En la clasificacion

exploratoria, 89 participantes (64,5 %) tuvieron predominio racional y 33 (23,9 %) mostraron

empate entre estilos.
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La prueba de Friedman confirm6 diferencias entre los cinco estilos, ¥*(4) = 276,88, p <

0,001, con W de Kendall = 0,502, efecto de magnitud moderada. Todas las comparaciones pareadas

resultaron significativas después del ajuste de Holm, y el orden de medias fue racional > intuitivo

> dependiente > evitativo > espontaneo.

Tabla 56. Comparaciones pareadas entre estilos GDMS

Estilo A Estilo B Diferencia M w p de Holm
Racional Intuitivo 0,59 374,0 < 0,001
Racional Dependiente 1,01 262,0 <0,001
Racional Evitativo 1,51 104,0 <0,001
Racional Espontaneo 1,80 63,0 <0,001
Intuitivo Dependiente 0,42 1110,5 <0,001
Intuitivo Evitativo 0,92 326,0 <0,001
Intuitivo Espontaneo 1,21 203,5 <0,001
Dependiente Evitativo 0,51 1119,0 <0,001
Dependiente Espontaneo 0,80 364,0 <0,001
Evitativo Espontaneo 0,29 1430,5 <0,001

Nota. Diferencia M = media del estilo A menos media del estilo B. Pruebas de Wilcoxon pareadas con ajuste

de Holm.

Tabla 57. Correlaciones de Spearman entre los estilos GDMS

Estilo Racional Intuitivo Dependiente Evitativo Espontaneo
Racional 1,00 0,50 0,17 -0,07 -0,23
Intuitivo 0,50 1,00 0,32 0,29 0,14
Dependiente 0,17 0,32 1,00 0,27 0,32
Evitativo 0,07 0,29 0,27 1,00 0,52
Espontaneo 023 0,14 0,32 0,52 1,00

Nota. La diagonal es 1,00. Las correlaciones reflejan coexistencia de preferencias, no equivalencia entre

estilos.

La relacion més alta se observo entre los estilos evitativo y espontaneo (p = 0,52), lo que

sugiere que la postergacion y la respuesta inmediata pueden coexistir: una decision puede evitarse

hasta que la presion obliga a resolverla rapidamente. El estilo racional se relaciond de forma

moderada con el intuitivo (p = 0,50), evidencia de que el anélisis y la intuiciéon no son excluyentes.
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La relacion negativa entre racional y espontaneo (p = -0,23) indica una tendencia débil a que una

mayor deliberacion acompafie menor improvisacion.

11 Discusion integrada de los resultados
El perfil general combina capacidades activas de liderazgo con practicas de control y
brechas relacionales. En los reactivos transformacionales destacan el desarrollo del talento, la
orientacién mediante valores, la confianza y el apoyo en situaciones criticas. Estos resultados son
congruentes con la evidencia reciente que relaciona el liderazgo transformacional del sector
publico con motivacion, desempeio e innovacion (Bao et al., 2025) y con el papel del liderazgo

comprometido en la provision de recursos personales y de equipo (Mazzetti & Schaufeli, 2022).

No obstante, el premio a ideas creativas, las valoraciones por cumplimiento y las
actividades de apoyo familiar fueron menos frecuentes. Esto reduce la capacidad de transformar
el reconocimiento en motivacion sostenida. Manzoor et al. (2021) muestran que las recompensas
intrinsecas favorecen motivacion y desempefio, mientras que Lee & Kim (2023) evidencian que la
comunicacion favorable a la familia puede fortalecer la calidad de las relaciones y resultados
creativos. La recomendacion no es ampliar beneficios sin criterio, sino definir mecanismos

transparentes, inclusivos y factibles.

Las practicas criticas representan la principal sefial de riesgo. Una mayoria ubico en las
categorias altas la baja apertura comunicacional, el limitado interés por los colaboradores y la
ausencia de gestion motivacional; ademas, la centralizacion decisional fue frecuente. La literatura
advierte que el liderazgo pasivo tiene una efectividad limitada en el sector publico (Backhaus &
Vogel, 2022) mientras que la transparencia del supervisor y la calidad del intercambio lider-
miembro se relacionan con empoderamiento y compromiso (Lee & Dong, 2023; Hesmert & Vogel,

2024)
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El estilo de decision predominante fue racional, con alta verificacion de fuentes, logica,
reflexion y evaluacion de alternativas. Este patron es coherente con la evidencia psicométrica del
GDMS Aluja et al. (2024) y con la asociacion positiva entre racionalidad y esfuerzo hacia metas
(Bavorlar et al., 2024). El estilo intuitivo fue secundario y puede funcionar como complemento
cuando existe experiencia; su uso debe acompanarse de contrastes objetivos en decisiones de alto

impacto.

Los estilos dependiente, evitativo y espontaneo presentaron medias menores, lo que en
términos generales reduce riesgos de delegacion excesiva, demora e impulsividad. Sin embargo,
las respuestas intermedias muestran que todavia existen decisiones que se postergan o se toman
bajo presion. La relacion entre evitacion y espontaneidad respalda la necesidad de plazos, criterios
de escalamiento y revisiones minimas, de forma que una decision retrasada no termine
resolviéndose de manera improvisada. Bavol’ar et al. (2024) vinculan la evitacion con dificultades
para avanzar hacia metas, y Strang et al. (2023) destacan que el desempefio decisional depende del

ajuste entre estilo, cognicion y tarea.

La relacion estadistica confirmé que el liderazgo directivo y la toma de decisiones
institucionales se comportan de manera asociada dentro del cuestionario de 23 items. Al integrar
en V1 los 14 reactivos favorables de liderazgo y en V2 los cuatro reactivos favorables de decision,
se obtuvo una correlacion rho de Spearman de 0,698 (p < 0,001; IC 95 % [0,586, 0,789]), lo que
corresponde a una asociacion positiva alta. Este resultado indica que una percepcion mas favorable
de las conductas directivas tiende a coexistir con mayores niveles de participacion, planificacion
racional, oportunidad y criterios éticos en las decisiones. La eleccion de Spearman fue coherente
con el rechazo de normalidad evidenciado por Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk y evita

duplicar el contraste con Pearson. La asociacion encontrada no implica causalidad, puesto que el
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disefio es no experimental y transversal, pero aporta evidencia suficiente para sostener que el
liderazgo y la dindmica decisional estan estadisticamente vinculados en el contexto institucional
estudiado.
11.1 Lineamientos de mejora para fortalecer el liderazgo directivo y optimizar la toma
de decisiones institucionales
11.1.1 Antecedentes de la propuesta

En cumplimiento del tercer objetivo especifico de la investigacion, orientado a disefiar
lineamientos de mejora para fortalecer el liderazgo directivo y optimizar los procesos de toma de
decisiones institucionales, se presenta una propuesta construida a partir de los hallazgos obtenidos
en el diagndstico. La propuesta traduce las necesidades identificadas en orientaciones técnicas,

acciones verificables, responsables sugeridos, indicadores de seguimiento y plazos de ejecucion.

Los lineamientos tienen caracter orientador y no constituyen resultados de una intervencion
previamente evaluada. Su aplicacion deberd articularse con la planificacion institucional, la
normativa vigente, las atribuciones de las autoridades y la disponibilidad de recursos humanos,
técnicos y financieros. Asimismo, su implementacion debera preservar la confidencialidad de la

informacion y favorecer la participacion del personal involucrado.

El diagnostico institucional mostré brechas concretas que justifican la propuesta. En los
reactivos redactados en sentido desfavorable, el 82,0 % ubico en las categorias siempre o casi
siempre la baja apertura y comunicacion de las jefaturas; el 65,5 % sefial6 ausencia de liderazgo y
gestion motivacional, y el 55,4 % percibi6 centralizacion de la toma de decisiones. Paralelamente,
las asociaciones positivas entre liderazgo transformacional, liderazgo transaccional instrumental y
toma de decisiones institucional evidenciaron que el fortalecimiento de practicas directivas activas

puede acompafiar procesos decisionales mas participativos, racionales, oportunos y éticos.
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11.1.2 Informacion institucional de la Universidad Técnica de Cotopaxi
La Universidad Técnica de Cotopaxi es una institucion publica de educacion superior con
sede matriz en Latacunga. Su desarrollo institucional integra las funciones de docencia,
investigacion, vinculaciéon con la sociedad y gestion, mediante una estructura que articula
autoridades, unidades académicas, direcciones de asesoria y dependencias de apoyo. Esta
informacion permite contextualizar los lineamientos de mejora dentro de la realidad organizacional

en la que se ejercen el liderazgo directivo y la toma de decisiones.

11.1.2.1 Reseiia historica
El proceso de creacion de la Universidad Técnica de Cotopaxi se origind en 1988, cuando
distintos sectores sociales de la provincia impulsaron la conformacién de una institucion de
educacion superior. El 15 de diciembre de 1989 se avald la creacion de una extension de la
Universidad Técnica del Norte, cuyas actividades académicas comenzaron el 2 de febrero de 1992
en las instalaciones del colegio Luis Fernando Ruiz. Posteriormente, el 24 de enero de 1995 se
consolidé la autonomia universitaria mediante la ley publicada en el Registro Oficial No. 618

(Universidad Técnica de Cotopaxi, 2026).

La expansion institucional continud con la creacion del campus Salache en 2002 y la
apertura de la Extension La Mané en mayo de 2003. En 2019 se aprobo6 la extension universitaria
en Puyjili y, el 10 de febrero de 2025, se autoriz6 la creacion del Campus Salcedo. Estos hitos
reflejan el crecimiento territorial, académico y organizacional de la UTC y su compromiso con la
formacion profesional de la poblacion de Cotopaxi y del pais (Universidad Técnica de Cotopaxi,

2026).
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11.1.2.2 Mision institucional
Formamos profesionales integrales e innovadores, mediante docencia, investigacion y
vinculacion, para aportar al desarrollo sostenible y a la transformacion social (Universidad Técnica

de Cotopaxi, 2026).

11.1.2.3 Vision institucional
Ser una universidad reconocida a nivel nacional e internacional por su calidad académica
y sentido humanista, comprometida con la generacidon de ciencia y tecnologia al servicio de la

sociedad (Universidad Técnica de Cotopaxi, 2026).

11.1.2.4 Organigrama institucional
La estructura organizacional vigente, aprobada desde el 29 de abril de 2025, organiza los
procesos institucionales en niveles gobernantes, agregadores de valor, de asesoria, de apoyo y
articuladores de las funciones sustantivas. En la parte superior se ubican el Consejo Universitario
y el Rectorado; de estos se desprenden los vicerrectorados Académico y Administrativo, las
direcciones generales, las facultades, extensiones y unidades responsables de la gestion

institucional (Universidad Técnica de Cotopaxi, 2026).
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Figura 54. Estructura organizacional de la Universidad Técnica de Cotopaxi
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Nota. Tomado del Plan Estratégico de Desarrollo Institucional 20262030 de la

Universidad Técnica de Cotopaxi (2026).

El organigrama evidencia que las decisiones institucionales se distribuyen entre 6rganos
colegiados, autoridades ejecutivas, direcciones y unidades operativas. Por esta razén, los
lineamientos propuestos deben respetar las atribuciones y lineas de mando, al mismo tiempo que
promueven comunicacion bidireccional, delegacion responsable, trazabilidad y participacion de

las unidades que poseen informacion técnica relevante.

11.1.3 Objetivo especifico vinculado a la propuesta
Disefar lineamientos de mejora orientados a fortalecer el liderazgo directivo y optimizar

los procesos de toma de decisiones institucionales.

11.1.4 Propésito de la propuesta
Orientar la mejora de las practicas de liderazgo y de los procedimientos decisionales

mediante acciones que promuevan el reconocimiento, la comunicacion abierta, la delegacion
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responsable, la aplicacion formativa de las normas, el analisis basado en evidencia, la autonomia

decisional, el cumplimiento oportuno de los plazos y la calidad de la informacidn institucional.

11.1.5 Principios de aplicacion

. Participacion: incorporacion de las personas vinculadas con el problema o
la decision, de acuerdo con sus responsabilidades y conocimientos.

. Transparencia: registro de los criterios utilizados, responsables, plazos y
resultados de las decisiones institucionales.

. Responsabilidad: asignacion clara de la autoridad final para decidir, ejecutar
y dar seguimiento a cada accion.

. Proporcionalidad: aplicacion equilibrada de las normas, considerando la
gravedad, las causas y las posibilidades de prevencion.

. Mejora continua: seguimiento periddico de indicadores y ajuste de las
acciones segun los resultados obtenidos.

. Confidencialidad: proteccion de los datos personales y uso de mecanismos

anonimos para vincular instrumentos de evaluacion.
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11.1.6 Matriz de lineamientos de mejora

Tabla 58. Matriz de lineamientos de mejora para el liderazgo directivo y la toma de decisiones institucionales
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Plazo /
. . . - presupu
Hallazgo identificado Lm'eamlento de Objetivo Acciones estratégicas Requnsahles Indlcadore's de seguimiento esto
mejora sugeridos (férmulas) .
referenci
al
) : —
Promover la motivacion, 1) Definir criterios publicos de 7 de logros recpnomdos
.. AN . . . (logros reconocidos / logros
Reconocimiento o participacion y reconocimiento no remunerativo. 2) Autoridad ” . -
. . Fortalecimiento del L, L - . . R registrados) x 100; satisfaccion
insuficiente de las - valoracion del personal Socializar los criterios. 3) Abrir postulaciones  institucional y . . 3 meses /
. reconocimiento . : . . . media = X puntuaciones / n;
ideas, aportes y logros R mediante mecanismos o registros de logros. 4) Realizar unidad o responsable . . USD 300
institucional. L. L cobertura de areas = (areas
del personal. transparentes de reconocimientos periddicos. 5) Evaluar la de talento humano. ,
S . - representadas / areas
reconocimiento. satisfaccion del personal. o
participantes) x 100.
Mejorar la comunicacion . % de sugerencias atendidas =
. . 1) Programar reuniones breves de escucha. 2) . . .
. Promocion de una entre autoridades, . . Autoridad (sugerencias respondidas /
Baja apertura o . Registrar sugerencias y acuerdos. 3) ER . o
L comunicacion jefaturas y personal i, institucional, sugerencias recibidas) x 100; 3 meses /
comunicacional en o . . . Establecer plazos de respuesta. 4) Emitir . . . =
. directiva abierta y mediante espacios jefaturas 'y tiempo medio de respuesta = X USD 250
algunas jefaturas. g . . - respuestas documentadas. 5) Evaluar e . -
bidireccional. sistematicos de escucha y P T coordinaciones. dias / n solicitudes; apertura
. - periédicamente la comunicacion interna. L .
retroalimentacion. media = X puntuaciones / n.
% de decisiones con nivel
Descentralizacién Favorecer decisiones 1) Inventariar decisiones frecuentes. 2) definido = (decisiones
Centralizacion de . agiles, participativas y Clasificarlas como consultadas, delegadas, Autoridad clasificadas / total inventariado)
.. progresiva y . . R o _ 6 meses /
algunas decisiones S . responsables mediante la  escaladas o resueltas. 3) Elaborar una matriz institucional y % 100; % delegadas =
TR definicion de niveles L o e . = e USD 200
institucionales. . delimitacion de de responsabilidades. 4) Socializarla. 5) equipo directivo. (decisiones delegadas / total de
de autoridad. . . i . .
competencias. Revisarla semestralmente. decisiones) x 100; tiempo medio
= X dias / n decisiones.
Mantener el - . 9 iones preventivas =
a te. ere 1) Socializar normas y fundamentos. 2) Autoridad % d? acciones preve tivas
. ., L . cumplimiento . . . R (acciones preventivas / total de
Fuerte orientacion Aplicacion formativa, S Aplicar medidas proporcionales. 3) institucional, N . .
S . institucional X L, . . incidencias) x 100; recurrencia
disciplinaria en proporcional y . Incorporar orientacion previa cuando jefaturas 'y L g . 6 meses /
. - . incorporando ) - = (incidencias repetidas / total
determinadas practicas preventiva de las U . proceda. 4) Capacitar en prevencion. 5) responsables de .. . USD 450
. explicacion, prevencion, L . ) . . de incidencias) % 100;
de liderazgo. normas. Y ., Analizar incidencias recurrentes y ajustar convivencia o L
capacitacion y revision participacion = (asistentes /
procesos. talento humano.
de causas. convocados) x 100.
% de fichas completas =
(decisiones con ficha completa /
. . . 1) Disefiar una ficha decisional. 2) Registrar  Autoridad decisiones relevantes) x 100; %
Predominio del estilo N Fortalecer la calidad, ) . . ) Reg SR . . S ) . i
. Estandarizacion de la o problema 'y evidencia. 3) Comparar institucional, equipo con evidencia = (decisiones con
racional con uso .. trazabilidad y . . . . S . . .. 3 meses /
. toma de decisiones . alternativas y riesgos. 4) Justificar la decision  directivo evidencia / decisiones
complementario de la . . transparencia de las . . N USD 250
R basada en evidencia. e y asignar responsable. 5) Revisar resultados y ~ responsables de relevantes) x 100; % de acuerdos
intuicion. decisiones relevantes. . X . =
lecciones aprendidas. procesos. cumplidos = (acuerdos
cumplidos / acuerdos
registrados) x 100.
% con responsable final =
(decisiones con responsable /
. . Diferenciar la consulta 1) Definir cuando corresponde consultar. 2) decisiones consultadas) x 100; %
Dependencia moderada  Fortalecimiento de la . . . P . . L . .
. . técnica de la transferencia  Identificar asesores técnicos. 3) Registrar  Equipo directivo, de recomendaciones registradas
del apoyo o criterio de  autonomia ot . o . . - 3 meses /
s de responsabilidad y recomendaciones recibidas. 4) Designar jefaturas = (consultas documentadas /
otras personas para responsabilidad . . ., . . USD 300
decidi decisional asegurar un responsable responsable final. 5) Verificar ejecucion y  responsables de area.  consultas realizadas) x 100;

final.

rendicion de cuentas.
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cumplimiento =
(responsabilidades cumplidas /
asignadas) x 100.



Evitacion y toma de
decisiones bajo presion
en un grupo de
participantes.

Falta de un identificador
8 comun en  futuras
encuestas.

Planificacion oportuna
y control de plazos
decisionales.

Mejora del sistema de

recoleccion y
vinculacion de
informacion.

Reducir la postergacion y
las decisiones de ultimo
momento mediante
alertas, seguimiento y
escalamiento.

Facilitar el  analisis
integrado de instrumentos
sin  recolectar  datos
personales directos.

1) Fijar fechas limite. 2) Establecer alertas
previas. 3) Revisar pendientes periddicamente.
4) Escalar obstaculos antes del vencimiento. 5)
Analizar las causas de retraso y aplicar
correctivos.

1) Disefiar un codigo andénimo estable. 2)
Elaborar instrucciones de uso. 3) Aplicar una
prueba piloto. 4) Verificar registros
incompletos o duplicados. 5) Proteger la base
de datos y documentar el procedimiento.

Jefaturas,
coordinaciones y
responsables de
procesos.

Equipo investigador
y responsables de
evaluacion
institucional.

% resuelto en plazo = (decisiones
cerradas a tiempo / decisiones
cerradas) x 100; % vencidas =
(decisiones vencidas / decisiones
programadas) x 100; tiempo
medio = X dias de resoluciéon / n
decisiones.

% de registros emparejables =
(registros vinculados / total de
registros) x 100; % completos =
(registros completos / total) x
100; duplicidad = (duplicados /
total) x 100; inconsistencias =
(registros inconsistentes / total) x
100.
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3 meses /
USD 200

Proxima

aplicacio

n/USD
350

Nota. Los lineamientos y las acciones son propuestas de mejora derivadas del diagndstico y no resultados de una intervencion evaluada, los

los recursos de la Universidad Técnica de Cotopaxi.
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11.1.7 Desarrollo de los lineamientos propuestos

Lineamiento 1. Fortalecimiento del reconocimiento institucional

Fundamentacion. El diagnostico evidencidé una percepcion insuficiente de
reconocimiento de las ideas, los aportes y los logros del personal. Esta situacion puede limitar la
motivacion, la iniciativa y la disposicion a colaborar. Por ello, se plantea un mecanismo

institucional de reconocimiento transparente, inclusivo y no necesariamente remunerativo.

Objetivo. Promover la motivacion, la participacion y la valoracion del personal mediante

criterios publicos y verificables de reconocimiento.
Acciones.

. Elaborar criterios de reconocimiento vinculados con innovacion,
colaboracion, comportamiento ético, cumplimiento de responsabilidades y contribucién a
los objetivos institucionales.

. Socializar los criterios, el procedimiento de postulacion o identificacion de
logros y la periodicidad del reconocimiento.

. Habilitar un registro sencillo de logros y buenas précticas, con evidencias
minimas y validacion de la jefatura correspondiente.

. Realizar reconocimientos periddicos mediante menciones institucionales,
certificados, difusion de buenas practicas u otras modalidades no remunerativas.

. Aplicar una consulta breve de satisfaccion y revisar los criterios para

prevenir favoritismos o exclusiones.

Responsables sugeridos. Autoridad institucional y unidad o responsable de talento

humano.

Indicadores. Porcentaje de logros reconocidos; niimero de reconocimientos realizados;

satisfaccion con el mecanismo; representacion de las diferentes areas.
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Medios de verificacion. Resolucion o instructivo interno, registro de postulaciones, actas,

certificados, comunicaciones institucionales y resultados de la consulta de satisfaccion.

Plazo. Corto plazo para el disefio e inicio; revision semestral.

Lineamiento 2. Promocion de una comunicacion directiva abierta y bidireccional

Fundamentacion. La baja apertura comunicacional identificada en algunas jefaturas
requiere mecanismos estables de escucha, respuesta y retroalimentacion. La comunicacion debe
superar la transmision unilateral de disposiciones y facilitar la participacion responsable del

personal.

Objetivo. Mejorar la comunicacion entre autoridades, jefaturas y personal mediante

espacios sistematicos de escucha y respuesta documentada.

Acciones.

. Programar reuniones breves y periddicas de escucha activa con agenda,
duracion y propésito definidos.

. Registrar inquietudes, propuestas, acuerdos, responsables y fechas de
cumplimiento en un formato institucional.

. Establecer plazos razonables para responder sugerencias o solicitudes, aun
cuando la respuesta sea negativa.

. Implementar retroalimentacion bidireccional sobre procesos, resultados y
dificultades de coordinacion.

o Evaluar periddicamente la percepcién del personal respecto de la claridad,

oportunidad y apertura de la comunicacién.
Responsables sugeridos. Autoridad institucional, jefaturas y coordinaciones.

Indicadores. Numero de reuniones realizadas; tiempo promedio de respuesta; porcentaje

de sugerencias atendidas; percepcion de apertura comunicacional.
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Medios de verificacion. Cronogramas, agendas, actas, matriz de seguimiento, respuestas

emitidas y encuestas de percepcion.
Plazo. Corto plazo; reuniones mensuales o segun la dindmica institucional.
Lineamiento 3. Descentralizacion progresiva y definicion de niveles de autoridad

Fundamentacion. La centralizacion decisional puede incrementar los tiempos de
respuesta, sobrecargar a la autoridad y reducir la autonomia de los equipos. La delegacion debe

efectuarse con criterios claros, limites definidos y mecanismos de rendicion de cuentas.

Objetivo. Favorecer una toma de decisiones mas agil, participativa y responsable mediante

la delimitacion de funciones y niveles de competencia.
Acciones.

. Identificar las decisiones frecuentes y relevantes que se presentan en cada
area o0 proceso institucional.

. Clasificar las decisiones segun deban ser consultadas, delegadas, escaladas
0 resueltas en cada nivel.

. Elaborar una matriz de responsabilidades que precise quién propone, quién
consulta, quién decide, quién ejecuta y quién verifica.

. Socializar la matriz y resolver posibles duplicidades, vacios o conflictos de
competencia.

o Revisar semestralmente el funcionamiento de la delegacion y ajustar los

niveles de autoridad cuando sea necesario.

Responsables sugeridos. Autoridad institucional y equipo directivo.

Indicadores. Porcentaje de decisiones con responsable y nivel de autoridad definidos;
numero de decisiones delegadas; tiempo promedio de resolucion; incidencias por duplicidad o

vacio de funciones.
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Medios de verificacion. Inventario de decisiones, matriz de responsabilidades, actas de

socializacion e informes de revision.

Plazo. Mediano plazo; disefio inicial en un periodo institucional y revision semestral.

Lineamiento 4. Aplicacion formativa, proporcional y preventiva de las normas

Fundamentacion. El cumplimiento normativo es indispensable; sin embargo, una
orientacion predominantemente disciplinaria debe complementarse con explicacion, capacitacion,
prevencion y analisis de las causas. Esto permite fortalecer el aprendizaje organizacional y reducir

la repeticion de incidencias.

Objetivo. Mantener el cumplimiento institucional mediante una aplicacion justa,

formativa, proporcional y preventiva de las normas.

Acciones.

. Socializar las normas, sus fundamentos, los derechos, las
responsabilidades y las consecuencias de su incumplimiento.

. Aplicar medidas proporcionales a la situacion, considerando gravedad,
recurrencia, contexto y normativa vigente.

. Incorporar orientacion, acompafiamiento o advertencia previa cuando la
naturaleza del caso y la normativa lo permitan.

. Desarrollar capacitaciones preventivas sobre los incumplimientos o errores
mas frecuentes.

o Analizar periddicamente las incidencias recurrentes y modificar

procedimientos que estén favoreciendo su repeticion.

Responsables sugeridos. Autoridad institucional, jefaturas y responsables de convivencia

o talento humano.
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Indicadores. Numero de incidencias recurrentes; porcentaje de acciones preventivas

ejecutadas; participacion en capacitaciones; percepcion sobre justicia y proporcionalidad.

Medios de verificacion. Registros de socializacion, informes de incidencias, planes

preventivos, materiales de capacitacion y encuestas de percepcion.
Plazo. Mediano plazo; seguimiento trimestral o semestral.
Lineamiento 5. Estandarizacion de la toma de decisiones basada en evidencia

Fundamentacion. El predominio racional constituye una fortaleza que puede consolidarse
mediante un procedimiento comun. El uso complementario de la intuicion puede conservarse como

fuente de experiencia, siempre que sea contrastado con informacion, alternativas y riesgos.

Objetivo. Fortalecer la calidad, la transparencia y la trazabilidad de las decisiones

institucionales relevantes.
Acciones.

. Disefar una ficha decisional que incluya problema, antecedentes,

evidencia disponible y personas involucradas.

. Registrar al menos dos alternativas cuando la naturaleza de la decision lo
permita.
o Analizar beneficios, riesgos, costos, restricciones normativas y posibles

efectos de cada alternativa.

. Justificar la decision adoptada, designar responsable, definir plazo y
establecer el resultado esperado.

o Revisar posteriormente las decisiones relevantes para documentar

resultados, desviaciones y lecciones aprendidas.

Responsables sugeridos. Autoridad institucional, equipo directivo y responsables de

Procesos.
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Indicadores. Porcentaje de decisiones relevantes con ficha completa; evidencia de

respaldo disponible; cumplimiento de plazos y acuerdos; decisiones sometidas a revision posterior.

Medios de verificacion. Fichas decisionales, anexos de evidencia, actas, resoluciones,

informes de seguimiento y registro de lecciones aprendidas.
Plazo. Corto plazo para disefio y pilotaje; aplicacion continua.
Lineamiento 6. Fortalecimiento de la autonomia y responsabilidad decisional

Fundamentacion. La consulta puede enriquecer las decisiones cuando aporta
conocimiento técnico; no obstante, debe evitarse que la responsabilidad sea transferida a personas

que solo brindaron una opiniéon. Cada decision requiere una autoridad final claramente

identificada.

Objetivo. Diferenciar la consulta técnica de la transferencia de responsabilidad y asegurar

la autonomia responsable de quienes deciden.

Acciones.

. Definir los casos en los que la consulta técnica es obligatoria,

recomendable o innecesaria.
. Identificar las personas o unidades que pueden brindar asesoria segun el

tipo de decision.
o Registrar las recomendaciones recibidas, sefialando su caracter consultivo

y las evidencias que las sustentan.
. Designar de forma expresa al responsable final de la decision, su ejecucion

Yy Su seguimiento.
o Verificar el cumplimiento de la decision y solicitar rendicion de cuentas

cuando existan retrasos o desviaciones.

Responsables sugeridos. Equipo directivo, jefaturas y responsables de area.
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Indicadores. Porcentaje de decisiones con consulta registrada; porcentaje con responsable

final; cumplimiento de responsabilidades; casos devueltos por falta de autoridad definida.

Medios de verificacion. Fichas decisionales, informes técnicos, matrices de

responsabilidad, comunicaciones de asignacion e informes de cumplimiento.
Plazo. Corto plazo; aplicacion continua.
Lineamiento 7. Planificacion oportuna y control de plazos decisionales

Fundamentaciéon. La evitacion y la toma de decisiones bajo presiéon pueden generar
retrasos, improvisacion y mayores riesgos. La gestion de plazos debe anticipar obstaculos y activar

alertas antes de que una decision se encuentre vencida.

Objetivo. Reducir la postergacion y las decisiones de ultimo momento mediante

planificacion, seguimiento y escalamiento oportuno.
Acciones.

. Definir fechas limite realistas para las decisiones, diferenciando hitos
intermedios y plazo final.

. Configurar alertas previas al vencimiento mediante agenda, correo
institucional o herramienta de seguimiento disponible.

o Revisar semanal o quincenalmente las decisiones pendientes y registrar su

estado.

. Escalar los obstaculos que no puedan resolverse en el nivel responsable
antes de que venza el plazo.

o Analizar las causas de los retrasos y aplicar acciones correctivas

relacionadas con informacion, recursos, coordinacién o autoridad.

Responsables sugeridos. Jefaturas, coordinaciones y responsables de procesos.
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Indicadores. Numero de decisiones vencidas; porcentaje resuelto dentro del plazo;
decisiones adoptadas en el ultimo momento; tiempo promedio de resolucion; causas de retraso

corregidas.

Medios de verificacion. Cronogramas, tableros o matrices de seguimiento, alertas,

informes de pendientes y registros de acciones correctivas.

Plazo. Corto plazo; revision semanal, quincenal o mensual segln el proceso.

Lineamiento 8. Mejora del sistema de recoleccion y vinculacion de informacion

Fundamentacion. La ausencia de un identificador comun impide relacionar respuestas de
distintos instrumentos y limita analisis integrados. Un c6digo an6nimo estable puede resolver esta

dificultad sin recopilar nombres, nimeros de identificacion u otros datos personales directos.

Objetivo. Facilitar el emparejamiento de instrumentos y mejorar la calidad de los datos,

preservando la confidencialidad de los participantes.

Acciones.

. Disefar un codigo anénimo estable, suficientemente especifico y facil de
reproducir por cada participante.

. Elaborar instrucciones claras y ejemplos para evitar codigos incompletos,
variables o duplicados.

o Aplicar una prueba piloto para verificar comprension, estabilidad y tasa de
coincidencia del codigo.

. Revisar la base antes del analisis para identificar registros incompletos,
inconsistentes o duplicados.

o Establecer controles de acceso, respaldo y conservacion de la informacion,

documentando el procedimiento de confidencialidad.

Responsables sugeridos. Equipo investigador y responsables de evaluacion institucional.
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Indicadores. Porcentaje de registros emparejables y completos; numero de duplicados;

inconsistencias detectadas; cumplimiento de los criterios de confidencialidad.

Medios de verificacion. Protocolo de codificacion, instructivo, resultados del piloto,

reporte de calidad de la base y registro de controles de acceso.

Plazo. Proxima aplicacion de instrumentos; revision después de cada levantamiento.

Ruta de implementacion

La implementacion de los lineamientos puede organizarse en cuatro fases
complementarias. Esta secuencia permite priorizar las acciones de corto plazo, distribuir

responsabilidades y establecer un proceso de seguimiento verificable.

Fase 1. Socializacion y priorizacion

Presentar los resultados del diagnéstico y los lineamientos al equipo directivo; validar su
pertinencia; identificar restricciones normativas y de recursos; y seleccionar las acciones que se

ejecutaran primero.

Fase 2. Disefio de instrumentos y responsables

Elaborar los formatos requeridos, entre ellos los criterios de reconocimiento, la matriz de
autoridad, la ficha decisional, el registro de sugerencias, el tablero de plazos y el protocolo de

codigos andnimos. En esta fase se asignaran responsables y fechas.

Fase 3. Aplicacion piloto

Implementar las acciones en un periodo o é4rea seleccionada, recopilar evidencias,

identificar dificultades y ajustar los procedimientos antes de su extension institucional.
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Fase 4. Seguimiento y mejora continua

Revisar los indicadores, comunicar avances, documentar resultados y modificar las
acciones cuando no produzcan los cambios esperados o cuando se presenten nuevas necesidades

institucionales.

Seguimiento y evaluacion

El seguimiento deberd realizarse con una periodicidad definida por la institucion y utilizar
los indicadores establecidos en las Tablas 58 y 59. Se recomienda que cada responsable presente
evidencias de cumplimiento y que el equipo directivo consolide los resultados en un informe
semestral. La evaluacion deberd distinguir entre indicadores de ejecucion, que muestran si las
acciones fueron realizadas, ¢ indicadores de resultado, que permiten observar cambios en la

comunicacion, la participacion, la oportunidad y la calidad de las decisiones.

Los medios de verificacion podran incluir actas, fichas decisionales, matrices de
seguimiento, registros administrativos, informes técnicos, encuestas de percepcion y
comunicaciones institucionales. Cuando un indicador no alcance el resultado esperado, debera
analizarse la causa y establecerse una accidn correctiva, evitando atribuir el incumplimiento

unicamente a las personas sin revisar los procesos, recursos y niveles de autoridad.

Aporte de la propuesta al objetivo especifico 3

La propuesta responde al objetivo especifico 3 porque transforma los hallazgos del
diagndstico en ocho lineamientos articulados con objetivos, acciones, responsables, indicadores,
medios de verificacion y plazos. De esta manera, se supera la formulacion de recomendaciones
generales y se ofrece una estructura susceptible de incorporarse a la planificacion institucional, ser

ejecutada progresivamente y evaluarse mediante evidencias.
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Consideraciones finales

La aplicacion de estos lineamientos no implica que todos deban ejecutarse
simultaneamente. La institucion podrd priorizarlos segun la urgencia de los hallazgos, la
factibilidad y los recursos disponibles. No obstante, se recomienda iniciar con las acciones de
reconocimiento, comunicacion, ficha decisional y control de plazos, debido a que pueden

implementarse con recursos limitados y generar condiciones favorables para los demas cambios.

Cualquier modificacion de funciones, procedimientos disciplinarios, tratamiento de datos
o asignacion de responsabilidades debera revisar previamente la normativa aplicable. Asimismo,
la evaluacion de la propuesta debera realizarse después de un periodo suficiente de
implementacion, por lo que los indicadores incluidos constituyen referentes de seguimiento y no

resultados ya alcanzados.

Instrumentos operativos para ejecutar las acciones estratégicas

Para asegurar que los lineamientos 5, 6, 7 y 8 no permanezcan Unicamente como
recomendaciones generales, se incorporan los siguientes instrumentos operativos. Estos formatos
permiten registrar la evidencia, asignar responsables, controlar los plazos y verificar los resultados
de cada accion estratégica. La institucion podrd adaptar los campos a su normativa y a la
denominacioén de sus unidades administrativas, sin eliminar los componentes esenciales de control

y seguimiento.

Instrumento 1. Ficha decisional institucional

Acciones estratégicas. 1) Disefiar una ficha decisional. 2) Registrar problema y evidencia.
3) Comparar alternativas y riesgos. 4) Justificar la decision y asignar responsable. 5) Revisar
resultados y lecciones aprendidas.
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Procedimiento de aplicacion. La ficha debera abrirse cuando la decision tenga efectos
relevantes sobre el personal, los recursos, los procesos, el cumplimiento normativo o los resultados
institucionales. La unidad solicitante registrara el problema y adjuntaréd la evidencia disponible;
posteriormente comparara las alternativas, documentara la decision adoptada y designard a la

persona responsable de ejecutarla. Una vez cumplido el plazo de aplicacion, se registraran los

resultados y las lecciones aprendidas.

Tabla 59. Ficha decisional institucional para decisiones relevantes

Campo

Registro requerido

Codigo y fecha de la decision
Unidad o proceso solicitante

Responsable de elaborar la ficha
Problema que requiere decision
Objetivo de la decision

Evidencia disponible

Personas o areas involucradas

Alternativa 1

Alternativa 2

Alternativa  adicional, cuando

proceda
Decision adoptada y justificacion

Responsable
indicador

final, plazo e

Revision de resultados

Lecciones aprendidas

[Codigo interno] - [dd/mm/aaaa)
[Nombre de la unidad, comision o proceso]
[Nombre y cargo institucional]

Describir qué ocurre, donde ocurre, desde cuando, a quién afecta y qué
consecuencia genera.

Indicar el resultado concreto que se pretende alcanzar.

Registrar datos, informes, normativa, antecedentes, indicadores, actas u
otras fuentes verificables. Adjuntar o indicar su ubicacion.

Identificar quiénes deben aportar informacion, ser consultados o ejecutar la
decision.

Descripcion; beneficios; riesgos; recursos requeridos; factibilidad
normativa; plazo estimado.
Descripcion; beneficios; riesgos; recursos requeridos; factibilidad
normativa; plazo estimado.
Descripcion; beneficios; riesgos; recursos requeridos; factibilidad

normativa; plazo estimado.

Indicar la alternativa seleccionada y explicar por qué ofrece la mejor relacion
entre evidencia, riesgos, recursos y objetivos.

Registrar quién ejecutard o coordinard, la fecha limite y el indicador que
evidenciaré el cumplimiento.

Fecha de revision; resultado alcanzado; desviaciones; efectos no previstos;
medidas de ajuste.

Registrar qué debe mantenerse, corregirse o evitarse en decisiones similares.

Nota. La ficha debe conservarse junto con las evidencias que respaldan la decision. Las decisiones rutinarias

de bajo impacto podran utilizar una version simplificada autorizada por la institucion.
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Instrumento 2. Registro de consulta técnica y responsabilidad final

Acciones estratégicas. 1) Definir cuando corresponde consultar. 2) Identificar asesores
técnicos. 3) Registrar recomendaciones recibidas. 4) Designar responsable final. 5) Verificar

ejecucion y rendicion de cuentas.

Criterio de consulta. Se solicitard consulta técnica cuando la decision requiera
conocimientos especializados, interpretacién normativa, estimacion financiera, analisis de riesgos,
tratamiento de informacion sensible o valoracion de impactos que excedan las competencias de la
persona responsable. La consulta amplia la evidencia disponible, pero no transfiere la autoridad ni

la responsabilidad final de decidir.

Tabla 60. Registro de consulta técnica, decision y rendicion de cuentas

Campo Registro requerido

Describir brevemente la decision y relacionarla con el codigo de la ficha

Decision o asunto consultado ..
decisional, cuando corresponda.

Motivo de la consulta Precisar el conocimiento especializado, la duda normativa, el riesgo o la informacion
que debe aclararse.

[ ] Técnico [ ] Juridico [ ] Financiero [ ] Datos/seguridad [ ] Riesgo [ ]

Criterio que activa la consulta
qu v v Otro:

Asesor o unidad técnica Nombre, cargo o unidad; competencia técnica que justifica su participacion.

Registrar preguntas concretas, documentos enviados y plazo solicitado para

Preguntas remitidas
responder.

. o Resumir la respuesta, indicar fecha y adjuntar el informe, correo, acta u otra
Recomendaciones recibidas

evidencia.
Valoraciéon de las Indicar cuales fueron aceptadas o descartadas y justificar la decisién cuando
recomendaciones no se adopte una recomendacion relevante.

Nombre y cargo de la autoridad o persona que conserva la responsabilidad
final de decidir.

Responsable final de la decision
Responsable de la ejecucion Nombre, cargo, actividad asignada, recursos y fecha limite.
Verificacion de la ejecucion Indicador, evidencia esperada, fecha de control y persona verificadora.

Resultado informado; fecha; destinatarios; desviaciones y medidas

Rendicion de cuentas .
correctivas.

Nota. La firma o validacion del asesor confirma inicamente la recomendacion técnica emitida. La decision
final, su ejecucion y la rendicion de cuentas corresponden a las personas expresamente designadas.
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Instrumento 3. Formato de control de plazos, alertas y escalamiento

Acciones estratégicas. 1) Fijar fechas limite. 2) Establecer alertas previas. 3) Revisar
pendientes periddicamente. 4) Escalar obstaculos antes del vencimiento. 5) Analizar las causas de

retraso y aplicar correctivos.

Procedimiento de control. Cada decision pendiente debera registrarse desde su asignacion,
con responsable y fecha limite. Las alertas se programaran con anticipacion proporcional a la
complejidad del asunto. En las reuniones de seguimiento se revisaran el estado, los obstaculos y
la evidencia de avance. Cuando un obstaculo no pueda resolverse en el nivel asignado, debera
escalarse antes del vencimiento. Los retrasos se analizardn para identificar su causa y evitar su

repeticion.

Tabla 61. Formato de control de plazos decisionales

Campo de control Registro requerido

Codigo y decision pendiente
Responsable

Fecha de asignacion

Fecha limite

Alertas previas

Estado

Avance y evidencia

Obstaculo identificado

Escalamiento

Resultado final

Causa del retraso, cuando exista

[Codigo] - Descripcion breve de la decision o actividad que debe resolverse.
Nombre, cargo y unidad responsable de impulsar y cerrar la decision.
[dd/mm/aaaa]

[dd/mm/aaaa). La fecha debe ser realista y conocida por las personas
involucradas.

Primera alerta: dias antes. Segunda alerta: dias antes. Alerta

critica: horas/dias antes.

[ ] No iniciada [ ] En anélisis [ ] En consulta [ ] En ejecucion [ ] Cerrada
[ ] Vencida

Porcentaje o hito alcanzado; documento, acta, informe, sistema o archivo
que demuestra el avance.

Describir la causa que impide avanzar, la fecha en que se detectd y
el apoyo requerido.

Fecha; autoridad receptora;
compromiso.

solicitud concreta; respuesta y nuevo

Decision adoptada o actividad cumplida; fecha real de cierre; evidencia
disponible.

[ ] Informacion incompleta [ ] Falta de recursos [ ] Dependencia externa [
] Duplicidad de funciones [ ] Evitacion/postergacion [ ] Otro:
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Medida, responsable, plazo y mecanismo para verificar que la causa no se

Accidn correctiva .
repita.

Nota. Larevision de pendientes puede ser semanal, quincenal o mensual segun el nivel de riesgo y la duracién
de los procesos. El escalamiento no debe utilizarse como sustituto de la responsabilidad asignada, sino como
mecanismo para remover obstaculos que exceden la capacidad del responsable.

Instrumento 4. Protocolo de codigo anonimo estable y control de la base de datos
Acciones estratégicas. 1) Disefiar un c6digo andnimo estable. 2) Elaborar instrucciones
de uso. 3) Aplicar una prueba piloto. 4) Verificar registros incompletos o duplicados. 5) Proteger

la base de datos y documentar el procedimiento.

Diseflo recomendado. Se utilizara un codigo aleatorio alfanumérico que no contenga
nombres, iniciales, nimeros de identificacion, fechas de nacimiento, teléfonos, correos
electronicos ni otros datos que permitan reconocer directamente a la persona. Para instrumentos
aplicados en una misma sesion, el mismo cdédigo podrd imprimirse previamente en los
cuestionarios relacionados. Para aplicaciones posteriores, el participante podra conservar su
codigo en una tarjeta o comprobante privado, sin que la institucidn mantenga una lista que lo

vincule con su identidad.

Tabla 62. Protocolo de codificacion, verificacidn y proteccion de datos

Fase Actividad operativa Evidencia o control

Listado de cddigos sin
nombres ni identificadores
personales.

1. Generacion del Generar un codigo aleatorio de ocho caracteres, por ejemplo:
codigo K7M4P2RX. Evitar secuencias predecibles y datos personales.

Colocar el mismo codigo en todos los instrumentos que deban Instrumentos pre-codificados
2. Asignacién relacionarse. Entregarlo unicamente al participante cuando deba o comprobante privado del
reutilizarlo. participante.

Indicar que el codigo debe copiarse exactamente, en mayusculas y

. . g . N . Instructivo breve incluido al
sin espacios. Prohibir el registro de nombres o identificaciones en

inicio de cada instrumento.

3. Instrucciones de

uso el campo del codigo.
Aplicar el procedimiento a un grupo reducido antes del Informe de piloto con tasa de
4. Prueba piloto levantamiento definitivo; observar comprension, errores de codigos correctos y ajustes

digitacion y coincidencia entre instrumentos. efectuados.
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5. Validacion de
formato

6. Control de
incompletos

7. Control de
duplicados

8. Emparejamiento

9. Proteccion de la
base

10. Conservacion y
eliminacién

Comprobar longitud, caracteres permitidos y ausencia de espacios
o simbolos no autorizados.

Identificar codigos vacios, cortos, ilegibles o diferentes entre
instrumentos; documentar el criterio usado para excluir o corregir.

Detectar codigos repetidos y revisar si pertenecen a instrumentos
relacionados o a una asignacion erronea. No fusionar registros sin
evidencia suficiente.

Relacionar unicamente registros con coincidencia exacta del
codigo y conservar una variable que identifique el instrumento o
momento de aplicacion.

Restringir accesos, usar contrasefias, mantener respaldos seguros y
evitar el envio de bases sin proteccion.

Definir el periodo de conservacion, la persona custodio y el
procedimiento de eliminacion segura de archivos y copias.
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Regla de validacion en la hoja
de calculo o programa
estadistico.

Reporte de registros
incompletos y decision de
tratamiento.

Reporte de duplicados y
resolucion documentada.

Base integrada con registro del
procedimiento de union.

Registro de accesos, respaldo
y ubicacion autorizada.

Acta o protocolo de
conservacion y eliminacion.

Nota. Si se conserva una clave que permita vincular el codigo con la identidad de una persona, los datos dejan
de ser estrictamente anéonimos y deben tratarse como seudonimizados, con controles adicionales y autorizacion
institucional. El protocolo debera ajustarse a la normativa de proteccion de datos aplicable.

Criterio de implementacion. La institucidon podré iniciar con una aplicacion piloto de los

cuatro instrumentos en un area o periodo seleccionado. La ficha decisional y el registro de consulta

se utilizaran en decisiones relevantes; el formato de plazos se aplicara a todos los asuntos con fecha

de cumplimiento; y el protocolo de codigos se activard antes de la siguiente aplicacion de

encuestas. Los responsables deberan conservar las evidencias y presentar los resultados en la

revision periodica de los lineamientos.

Ruta de implementacion

La implementacion de los

lineamientos

puede organizarse en cuatro fases

complementarias. Esta secuencia permite priorizar las acciones de corto plazo, distribuir

responsabilidades y establecer un proceso de seguimiento verificable.
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Fase 1. Socializacion y priorizacion

Presentar los resultados del diagndstico y los lineamientos al equipo directivo; validar su
pertinencia; identificar restricciones normativas y de recursos; y seleccionar las acciones que se

ejecutaran primero.

Fase 2. Diseiio de instrumentos y responsables

Elaborar los formatos requeridos, entre ellos los criterios de reconocimiento, la matriz de
autoridad, la ficha decisional, el registro de sugerencias, el tablero de plazos y el protocolo de

codigos andnimos. En esta fase se asignaran responsables y fechas.

Fase 3. Aplicacion piloto

Implementar las acciones en un periodo o area seleccionada, recopilar evidencias,

identificar dificultades y ajustar los procedimientos antes de su extension institucional.

Fase 4. Seguimiento y mejora continua

Revisar los indicadores, comunicar avances, documentar resultados y modificar las
acciones cuando no produzcan los cambios esperados o cuando se presenten nuevas necesidades

institucionales.

Seguimiento y evaluacion

El seguimiento debera realizarse con una periodicidad definida por la institucion y utilizar
los indicadores establecidos en las Tablas 58 y 59. Se recomienda que cada responsable presente
evidencias de cumplimiento y que el equipo directivo consolide los resultados, compare las metas

con los valores alcanzados y adopte medidas correctivas cuando existan desviaciones.
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Los medios de verificacion podran incluir actas, fichas decisionales, matrices de
seguimiento, registros administrativos, informes técnicos, encuestas de percepcion y
comunicaciones institucionales. Cuando un indicador no alcance el resultado esperado, debera
analizarse la causa y establecerse una accion correctiva, evitando atribuir el incumplimiento

unicamente a las personas sin revisar los procesos, recursos y niveles de autoridad.

Aporte de la propuesta al objetivo especifico 3

La propuesta responde al objetivo especifico 3 porque transforma los hallazgos del
diagndstico en ocho lineamientos articulados con objetivos, acciones, responsables, indicadores,
medios de verificacion y plazos. De esta manera, se supera la formulacion de recomendaciones
generales y se ofrece una estructura susceptible de incorporarse a la planificacion institucional, ser

ejecutada progresivamente y evaluarse mediante evidencias.

Consideraciones finales

La aplicacion de estos lineamientos no implica que todos deban ejecutarse
simultdneamente. La instituciéon podrd priorizarlos segin la urgencia de los hallazgos, la
factibilidad y los recursos disponibles. No obstante, se recomienda iniciar con las acciones de
reconocimiento, comunicacion, ficha decisional y control de plazos, debido a que pueden

implementarse con recursos limitados y generar condiciones favorables para los demas cambios.

Cualquier modificacion de funciones, procedimientos disciplinarios, tratamiento de datos
o0 asignacion de responsabilidades deberd revisar previamente la normativa aplicable. Asimismo,
la evaluacion de la propuesta deberd realizarse después de un periodo suficiente de
implementacion, por lo que los indicadores incluidos constituyen referentes de seguimiento y no

resultados ya alcanzados.
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12 Conclusiones

1. En correspondencia con el objetivo especifico 1, la revision critica permitié conceptualizar el
liderazgo directivo, la toma de decisiones y la gestién universitaria como procesos
interdependientes. La fundamentacion epistemologica sustenta su medicion cuantitativa
mediante dimensiones e indicadores observables, mientras que la literatura revisada muestra
que la orientacion estratégica, la comunicacion, la participacion, la motivacion y el uso de
informacidn constituyen elementos centrales para conducir decisiones institucionales
responsables.

2. En correspondencia con el objetivo especifico 2, el contraste mediante una Unica correlacion
rho de Spearman permitié rechazar la hipétesis nula y respaldar la hipotesis de investigacion.
El indice global de liderazgo directivo se relacion6 de manera positiva, alta y estadisticamente
significativa con la toma de decisiones institucional positiva (p = 0,698; p < 0,001; IC 95 %
[0,586, 0,789]). La seleccion de Spearman se sustentd en el rechazo de normalidad
evidenciado por Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, por lo que el contraste se traté como
no paramétrico. En el GDMS predomino el estilo racional (M = 4,08), seguido del intuitivo,
dependiente, evitativo y espontaneo. También se identificaron brechas en apertura
comunicacional, gestion motivacional y centralizacion. No fue posible correlacionar el GDMS
con el liderazgo porque los dos archivos carecen de un identificador anénimo comun.

3. En correspondencia con el objetivo especifico 3, se disefiaron ocho lineamientos de mejora
vinculados directamente con los hallazgos: reconocimiento institucional, comunicacion
bidireccional, descentralizacion responsable, aplicacion formativa de las normas, decisiones
basadas en evidencia, autonomia decisional, control de plazos y proteccion de la informacion.

La propuesta incorpora responsables, acciones, plazos, un presupuesto referencial total de
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USD 2.300 e indicadores expresados mediante formulas, lo que facilita su pilotaje,

seguimiento y evaluacion institucional.

13 Recomendaciones

1. En relacion con el objetivo especifico 1, actualizar periddicamente la fundamentacion tedrica y
epistemologica con literatura cientifica reciente, y utilizarla como base para programas de
formacion dirigidos a autoridades y jefaturas sobre liderazgo activo, comunicacion,
participacion, ética y decisiones sustentadas en evidencia.

2. Enrelacion con el objetivo especifico 2, repetir la medicion con un cdédigo anénimo comun para
ambos cuestionarios y verificar previamente el marco poblacional y el nimero efectivo de
registros. Asimismo, aplicar acciones inmediatas de escucha, retroalimentacion y delegacion,
y comparar en una medicion posterior los coeficientes, medias y porcentajes criticos para
establecer si las brechas disminuyen.

3. En relacion con el objetivo especifico 3, ejecutar inicialmente los ocho lineamientos mediante
un plan piloto, asignar el presupuesto referencial segiin disponibilidad institucional y registrar
cada avance con los instrumentos propuestos. La continuidad de las acciones debera decidirse
con base en las metas, las formulas de seguimiento y las evidencias de cumplimiento obtenidas

en cada periodo.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE TOMA DE DECISIONES (GDMS)

Nombre del participante: Fecha: / /

Escala de respuesta

173

5 = Frecuentemente,

1 = Nunca 2 = Raravez 3 = A veces 4 = A menudo . .
si no siempre
N. -
o ITEM 1 2 3 4 5
1 Usted revisa dos veces las fuentes de informacion para estar seguro de que posee infor- O o o o -
macion real antes de tomar una decision.
2 Usted toma decisiones de una forma l6gica y sistematica.
3 Su proceso de toma de decisiones requiere de una cuidadosa reflexion.
Cuando toma una decision, usted considera varias opciones en términos de un objetivo
4 . o o o O O
especifico.
5  Usted usualmente tiene una base racional para tomar decisiones. o o o O |
6 Cuando toma decisiones, ¢tiende a confiar en su intuicion? (Intuicién: habilidad para co- O o o o -
nocer o comprender algo de manera clara e inmediata, sin intervencién de la razon).
7 Cuando toma decisiones, ¢es mas importante para usted sentir que la decision es correcta O o o o -
que tener una razon racional para tomarla?
8  Cuando toma decisiones, usted confia en sus sentimientos y reacciones internas. o o o O m|
Cuando toma decisiones, ¢confia en su instinto? (Instinto: impulso natural, interior e irra-
9  cional que provoca una accion; comportamiento innato que no estd basadoenunaexpe- O 0O 0O O ad
riencia previa).
10  Generalmente, usted toma decisiones con las que se siente comodo.
11 Rara vez toma decisiones importantes sin consultar a otras personas.
12 Usted usa el consejo de otras personas para tomar decisiones importantes.
13 A usted le gusta que lo guien en la direccidn correcta cuando se enfrenta a decisiones O o o o -
importantes.
Usualmente, usted necesita la asistencia de otras personas para tomar decisiones impor-
14 o o o O O
tantes.
15 Sitiene el apoyo de otras personas, es mas facil para usted tomar decisiones importantes. O O O O |
16  Usted pospone tomar decisiones porque pensar en ellas le hace sentir incomodo. o o o o ad
17  Usted evita tomar decisiones importantes hasta que exista presion para decidir. o o o O o
18  Siempre que sea posible, usted procura posponer una decision. o O o O O
19 Usualmente, usted posterga tomar decisiones importantes. o o o O |
20 Generalmente, usted toma decisiones importantes en el Gltimo minuto. O O O O O
21  Cuando toma decisiones, ¢lo hace de forma intuitiva, tal y como se siente en ese momento? 0O O O O 0
22 Usted generalmente toma decisiones sin pensar o sin analizar. o o O O |
23 Usted usualmente toma decisiones impulsivas. o O o O O
24 Usted con frecuencia toma decisiones en el calor del momento. o o o O a
25  Usted toma decisiones rapidas. o o o O |
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Nota. {tems reorganizados por dimensién y adaptados de la version en espafiol del General Deci-
sion-Making Style Questionnaire presentada por Chin Estrella y Guanoluisa Pulloquinga (2024),
basada en Scott y Bruce (1995). Marque una sola alternativa por cada enunciado.
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y TOMA DE DECISIONES INSTITUCIO-
NAL
Nombre del participante: Fecha: / /

Instrucciones: Lea atentamente cada afirmacién y marque con una X la alternativa que mejor represente su
opinidn. Seleccione una sola respuesta por cada item. La informacién proporcionada sera utilizada Unicamente
con fines académicos.

Escala de respuesta

1 =Nunca 2 = Muy pocas veces 3 = Casi siempre 4 = Siempre
N.° ITEM 1 2 3 4
1  Losdirectivos o jefes promueven y desarrollan el talento de sus colaboradores. o O O O
2 Los trabajadores logran objetivos a través de altos ideales y valores. o O O O
3 Losdirectivos o jefes premian las ideas creativas e innovadoras para resolver problemas. o o o O
4 Los colaboradores sienten confianza, admiracién y lealtad hacia sus jefes. o o o O
5  Los directivos o jefes se preocupan por las necesidades de sus colaboradores. o O O O
6 Los directivos o jefes promueven el cumplimiento en sus colaboradores a través de premios y O o o o
valoraciones.
7 Los directivos o jefes prestan atencion y apoyo permanente a sus colaboradores en situaciones de O o o o
necesidad y crisis.
8 Los directivos o jefes promueven actividades recreativas y culturales en beneficio de la esposa o O o o o
esposo y de los hijos e hijas de los colaboradores.
9  Losdirectivos o jefes promueven el cumplimiento de las labores a través de premios o castigos.
10 Los colaboradores son animados a lograr sus propios intereses.
11  Los directivos o jefes definen objetivos y establecen recompensas al esfuerzo y compromiso.
12 Los directivos o jefes buscan aumentar la eficiencia de las rutinas y los procedimientos a través 0 o o o
de reglas disciplinarias.
Los directivos o jefes siempre estan dispuestos a negociar, transar 0 convenir para lograr los ob-
13 o o o O
jetivos.
Los directivos o jefes enfatizan el cumplimiento de los estandares para lograr la eficiencia y el
14 g o o O O
aumento de la productividad.
Los directivos o jefes muestran poco interés por integrar a la familia del trabajador en la organi-
15 » O O O O
zacion.
16  Los directivos o jefes priorizan la aplicacion de las reglas disciplinarias. o o o O
Los directivos o jefes son poco abiertos y comunicativos, y no muestran interés por sus colabora-
17 d O O O O
ores.
18 Los directivos o jefes no muestran liderazgo ni capacidad de gestion motivacional. o o o O
Los directivos o jefes consideran que la toma de decisiones corresponde Gnicamente a la alta di-
19 ! O O O O
reccion.
20  Los colaboradores participan activamente en la toma de decisiones de la organizacion. o o o O
21  Latoma de decisiones en la institucion es pensada y racionalmente planificada. o o o O
22 Las decisiones tomadas en la institucion son oportunas, convenientes y proactivas. o o o O
23 Latoma de decisiones se cifie a los criterios y canones de la ética y la moral. o o o O
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