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VI. Resumen 

 

La sistematización de experiencias tuvo como propósito elaborar una guía que potencie el 

desarrollo del liderazgo y el fortalecimiento del clima laboral dentro de la “Unidad Educativa 

Particular Bilingüe Santo Domingo de Guzmán” por lo tanto, se planteó como objetivo 

determinar la influencia del liderazgo en el clima laboral. El estudio llevó a cabo un 

procedimiento basado en el enfoque cualitativo de tipo fenomenológico con el fin de identificar 

el tipo de liderazgo y nivel de clima laboral de la institución y así, poder analizar si existía una 

correlación positiva entre estas dos variables. Para aquello, se contó con la participación de 14 

personas entre las cuales se encontraban los principales líderes administrativos a los que se les 

aplicó el test de liderazgo de Kurt Lewin y una escala de clima laboral. Los resultados obtenidos 

indicaron que dentro de la institución existe un liderazgo democrático y se percibe un nivel de 

clima laboral alto. A partir de estos datos se pudo determinar que el estilo de liderazgo 

democrático influye de manera significativa en el clima laboral, por lo que hay una correlación 

positiva entre las dos variables. 

Palabras Claves: Liderazgo, Clima Laboral, Guía, Correlación 
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VII. Abstract 

 
The systematization of experiences aimed to elaborate a guide that enhances the 

development of leadership and the strengthening of the work environment within the “Unidad 

Educativa Particular Bilingüe Santo Domingo de Guzmán” therefore, the objective was to 

determine the influence of leadership on the work environment. The study carried out a procedure 

based on the qualitative approach of phenomenological type to identify the type of leadership and 

level of work environment of the institution and thus, to be able to analyze if there was a positive 

correlation between these two variables. For that, 14 people participated, among which were the 

main administrative leaders to whom the Kurt Lewin leadership test and a work climate scale 

were applied. The results obtained indicated that within the institution there is a democratic 

leadership, and a high level of work environment is perceived. From these data it was determined 

that the democratic leadership style significantly influences the work environment so, there is a 

positive correlation between the two variables. 

Keywords: Leadership, Work Environment, Guide, Correlation 
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Primera Parte 

 

VIII. Datos informativos del proyecto 

Nombre del proyecto 

Elaboración de guía para el desarrollo del liderazgo y su influencia en el clima laboral 

dentro de la “Unidad Educativa Particular Bilingüe Santo Domingo de Guzmán” en el período de 

mayo a septiembre 2023. 

 

Nombre de la institución 

 

El presente proyecto se elaboró dentro de la Unidad Educativa Particular Bilingüe Santo 

Domingo de Guzmán en el período de mayo a septiembre 2023. 

 

Tema que aborda la experiencia 

 

La sistematización se aborda desde la psicología organizacional, debido a que se 

menciona un análisis de la importancia del liderazgo dentro de la organización y cómo este 

influye en el clima laboral de la misma. 

 

Se debe conocer que el objetivo principal que tiene la psicología organizacional es 

generar un ambiente laboral acogedor y seguro que impulse al personal a tener un máximo 

desarrollo en cuanto a las funciones que deben cumplir, esto se da a partir del ofrecimiento de 

información que sea indispensable para sus labores (G. Aamodt, 2010). 
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La falta de liderazgo o un mal líder puede afectar principalmente al clima laboral, por lo 

que, una persona que no se siente cómoda o satisfecha realizando sus labores, no tendrá 

motivación y mucho menos compromiso, desencadenando así un bajo rendimiento (Mesa, 2018). 

 

Localización 

 

El presente proyecto se realizó dentro de las instalaciones de la Unidad Educativa 

Particular Bilingüe Santo Domingo de Guzmán ubicada en Calle 5ta. No. 608 y Las Monjas, de la 

ciudad de Guayaquil, Ecuador; exactamente como se visualiza en la Figura N°1. 

Figura 1 

 

Ubicación geográfica de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzmán Santo Domingo de 

Guzmán, en Guayaquil, Ecuador. 

 

 
 

Fuente: Google maps 
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IX. Objetivo de la Sistematización 

 

Llevar a cabo una sistematización de experiencias implica una interpretación crítica que 

plasme las vivencias significativas que acompañan a este proceso, ya que a partir de esto se logra 

obtener conocimientos y aprendizajes que permitirán una comprensión amplia sobre la teoría y la 

práctica que se realiza (Jara, 2018, p. 53 ). 

 

Para definir el objetivo por el cual se quiere realizar una sistematización es necesario tener en 

cuenta algunas preguntas: 

 

- ¿Para qué se quiere sistematizar esta experiencia? 

 

- ¿Qué beneficios brinda la sistematización? 

 

- ¿Cuál es el resultado que se quiere tener? 

 

A través de la presente sistematización de experiencias se va a elaborar una guía 

estratégica que potencie el desarrollo del liderazgo para el fortalecimiento del clima laboral 

dentro de la Unidad Educativa Particular Bilingüe Santo Domingo de Guzmán, buscando así 

determinar que tanto influyen estás variables y como se relacionan entre sí, para lo cual se 

identificará el estilo de liderazgo y nivel de clima laboral. Dicha información también servirá 

para el mantenimiento del bienestar a futuro en la institución, y a su vez podrá ser de referencia 

para otras unidades educativas que puedan ser afectadas por la magnitud de esta problemática. 

 

Es así como esta sistematización aspira a que los principales lideres de la institución 

puedan desarrollar mayores habilidades de liderazgo con el fin de que el resto de los miembros de 

la comunidad educativa puedan desenvolverse en un ambiente acogedor. Para ello, se pretende 
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realizar todo un proceso que implique relacionarse con cada uno de los participantes para conocer 

su realidad, así mismo, se llevará a cabo una recolección de datos basándose en la aplicación de 

instrumentos e información específica para tener un mayor abordaje y obtener los resultados 

esperados. 
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X. Eje de la sistematización 

 

Para Acosta (2005) el eje de una sistematización permite llevar a cabo un proceso 

orientado en un solo enfoque, logrando así establecer una conexión entre las distintas partes que 

conforman un proyecto y destacando la ideal principal del mismo (p. 11). 

 

El enfocarse en desarrollar el liderazgo para fortalecer el clima laboral es el eje en el que 

se centrará la sistematización, a partir de esto, se debe tener en cuenta el tipo de liderazgo y el 

nivel de clima laboral para poder determinar cómo influye una variable en la otra y de esta 

manera, proporcionar herramientas a través de la guía para desarrollar mejores capacidades de 

liderazgo y lograr un fortalecimiento o mantenimiento del clima laboral en la institución. 

 

Para ello es necesario tener en cuenta las definiciones de dos autores principales que han 

influenciado en cada una de las variables. 

 

Chiavenato (2011) señala que el clima organizacional: 

 

Se refiere al ambiente interno entre los miembros de la organización, y se relaciona 

íntimamente con el grado de motivación de sus integrantes. Así, el clima organizacional 

es favorable cuando satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la 

moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades (p. 50). 

 

Mondy (2010) seña en su libro de Administración de recursos humanos el significado de 

liderazgo en el que: 
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Un líder es capaz de conseguir que otras personas lleven a cabo lo que él quiere que 

hagan. Los administradores deben influir sobre los miembros de la organización para que 

adopten los comportamientos necesarios para la implantación de estrategias. Básicamente, 

el liderazgo se usa para motivar a los empleados a que adopten comportamientos de 

apoyo y, cuando sea necesario, a que acepten los nuevos valores y actitudes requeridos (p. 

106). 

 

Justo Sirpa (2020) señala que los tipos de liderazgo comienzan desde la teoría del Campo 

Social de Lewin con R. Lippit y R.k. White. Dentro de esta orientación se definieron tres tipos de 

liderazgo: autoritario, democrático y Laissez-faire (p. 22). 

 

Primero hay que establecer la definición de Autoritario en donde se señala que las tareas y 

normas son determinadas solo por el líder, solo él podrá indicar la parte que le toca a cada uno de 

los subalternos, por lo que no tomará en cuenta las opiniones que tendrían los empleados. Así 

mismo, este estilo se ve enfocado solo en las responsabilidades que deben de cumplir. Los 

miembros del grupo mantienen una posición sumisa ante este tipo de líder, provocando que haya 

reacciones de frustración por parte del personal, y también generándose actitudes hostiles y 

egoístas (Sirpa Paredes, 2020, pp. 22-23). 

 

Al contrario del líder autocrático, el democrático si toma en cuenta las opiniones de los 

subalternos, consultándoles planificaciones, involucrándolos en las elecciones de objetivos y 

tareas, ya que se centra en la gestión de los intereses comunes y es por ello, por lo que también es 

denominado un liderazgo participativo. Esto permitirá que se sientan motivados y establezcan un 
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sentido de pertenencia hacia la empresa, a la vez que les genera mayor confianza, y participación 

(Geraldo, Mera, & Rocha, 2020, p. 161). 

 

Por último, el Laissez-faire es un tipo de liderazgo en donde los subalternos son quienes 

se encargarán de tomar libremente las decisiones sin que se involucre el líder, haciendo referencia 

a su significado “déjalo ser”. Al igual que, el líder inusualmente participa o realiza comentarios 

sobre los resultados que obtenga cada integrante y no pretende unirse en las actividades del grupo 

mostrando poca preocupación, es decir, que no ejerce el control necesario. Esta situación es una 

de las principales razones del fracaso organizacional, debido a la extrema confianza en las 

habilidades de los miembros del grupo (Zuluaga, 2019, p. 32). 

 

Es importante considerar que el liderazgo tiene una gran influencia en la organización, 

puesto que este permitirá alcanzar los objetivos propuestos, mediante la participación y 

colaboración del personal, fomentando el trabajo en equipo y logrando metas tanto a nivel 

individual como organizacional (Capuñay Geng, 2019, p. 16). 

 

De la misma manera, Jiménez y Villanueva (2018) mencionan que tan solo la presencia de 

un líder dentro de una organización es un factor positivo para que los grupos de trabajo perciban 

apoyo por parte de una persona que ocupa un rango superior, dándole importancia al bienestar de 

cada persona que se encuentra a su cargo. Sin embargo, es muy común que hayan líderes que no 

tienen la capacidad necesaria para poder manejar los equipos de trabajo, lo que afecta el alcance 

de los objetivos y sobre todo el clima laboral (p. 184). 

 

A partir de lo mencionado anteriormente, se puede ver que el clima laboral es uno de los 

factores que también se ve influenciado por el liderazgo, por lo que, al disponer con un correcto 
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líder también se cuenta con un buen clima laboral, debido a la constante preocupación de que el 

grupo de trabajo se encuentre cómodo en su entorno laboral y también estando atento a que se 

sientan conformes con sus funciones (Hernández Quintero, 2019). 

 

Mesa (2018) señala en su trabajo de “Afectación del clima laboral y disminución de la 

productividad por la falta de liderazgo en una compañía” que la influencia del liderazgo no solo 

se ve reflejada en las interacciones dinámicas del grupo o en la motivación que genera en los 

demás, sino que también influye de manera directa en los resultados económicos y en el clima 

laboral, ya que, cuando un individuo desempeña un buen rendimiento permite el éxito de la 

organización y se logra un trabajo en conjunto, generando una visión hacia el futuro que facilita 

el afrontamiento de situaciones conflictivas y garantiza la sostenibilidad (p. 23). 

 

Arias (2019) menciona que uno de los principales problemas que presentan los lideres es 

el creer que el liderazgo está relacionado con status o mérito propio, lo cual es una concepción 

errónea, debido a que el ser líder va más allá de dar órdenes, llevarse el crédito o de tener 

beneficios que los ubiquen por encima del grupo. Cuando un individuo tiene este tipo de 

pensamientos se considera egoísta, ya que no usa su poder para ayudar a los demás sino para 

beneficio propio (p. 9). 

 

Otra de las cuestiones que potencian el mal liderazgo es falta de confianza, cuando una 

persona no es capaz de hacer uso de su carácter en situaciones que requieren la toma de 

decisiones de manera rápida, no hay eficacia, ni capacidad para asumir riesgos, lo que ocasiona 

una falta de compromiso con la organización e inseguridad en quienes forman parte de esta al no 

percibir autoridad (Reina, Reina, & Hudnut, 2018, p. 9). 
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De acuerdo con Bernal, Lucio y Pedranza (2018) otra de las principales causas del mal 

liderazgo es la falta de metas tanto profesionales como personales de quien lidera, ya que esto no 

le va a permitir desarrollar totalmente sus habilidades y destrezas, además de que optará por 

conformarse con cumplir únicamente las labores básicas que estén a su alcance. Por otra parte, el 

hecho de no saber establecer objetivos a nivel grupal también será un factor negativo al no estar 

dando paso al avance en conjunto y participación de todos los miembros (p. 6). 

 

Existen algunas consecuencias que se presentan en una organización a raíz de la falta de 

liderazgo, una de ellas resulta ser la pérdida del sentido de pertenencia que desde su inicio causa 

desinterés en la búsqueda del éxito, poco cumplimiento de objetivos, limitaciones en labores y 

pérdida de talentos y responsabilidad, es decir, que los individuos realizan su trabajo solamente 

para cumplir con la jornada laboral y recibir su respectiva remuneración bajando así, su potencial 

al sentir insatisfacción dentro de la organización (Jara, 2018, p. 743). 

 

El mal clima laboral resulta ser una consecuencia que surge a partir de los aspectos 

mencionados anteriormente y es que todas estas cuestiones son fuertes detonantes que irrumpen 

el bienestar de una organización. Se debe tomar en consideración que la calidad del clima laboral 

permite una relación amena entre los colaboradores, pero cuando este se ve afectado se presentan 

problemas de comunicación, malentendidos, conflictos e incluso errores que a largo plazo serán 

difíciles de solucionar (Mesa, 2018, p. 12). 

 

Anteriormente se señaló como el liderazgo es un factor influyente del clima 

organizacional, por ello es importante ahondar de manera más amplia sobre este término. Primero 

se debe tomar en cuenta el trabajo de investigación de Vargas (2022) en donde hace referencia a 
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la Teoría del Clima Organizacional según Likert. Esta teoría menciona que el ambiente laboral 

aporta fácilmente al rendimiento y eficiencia tanto a nivel individual como organizacional y 

considera importante que las personas tengan gran participación al trabajar, para que así se genere 

motivación (p. 999). 

 

Dentro de la teoría mencionada previamente, Guevara (2018) indicaba que para poder 

distinguir específicamente los elementos de una empresa que inciden en la forma en que cada 

persona percibe el clima laboral, se debe tomar en cuenta tres variables: 

 

La primera es la independiente, que toma en cuenta la forma en que la organización se va 

desarrollando y adquiere resultados, también se ven aspectos como la estructura organizativa, 

resoluciones, comportamientos y habilidades. La segunda variable es la intermediaria, esta 

demuestra cómo se encuentra internamente la organización a partir de comportamientos, 

comunicación, desempeño, motivación y resoluciones. Por último, se encuentra la variable final, 

esta es dependiente porque se ve influenciada por las variables causales e intermedias y muestra 

los logros alcanzados por la empresa, mediante la productividad, ganancias y pérdidas 

empresariales (pp. 27-28). 

 

Pero cuando dichas variables son combinadas, producen cuatro tipos de sistemas con 

determinados climas organizacional: 

 

El primer sistema es el Autoritario, en el que se desarrolla un poder burocrático donde las 

decisiones solo son tomadas por el líder de la organización, creando un clima de desconfianza, 

incertidumbre y preocupación (Vargas Vargas, 2022, p. 1000). 
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El segundo sistema es el Paternalista, si bien las decisiones son tomadas principalmente 

por el jefe de la empresa también se da una cierta flexibilidad para que los trabajadores puedan 

generar un cierto límite de comentarios, esto puede fomentar un clima estable (Garcés Melissa, 

2020, p. 25). 

 

En el tercer sistema se encuentra el Consultivo, el líder sigue siendo la principal figura 

para la toma de decisiones, sin embargo, se da una mayor libertad para que los subordinados 

puedan discutir las decisiones, creando un metodo de recompenza y castigo con el fin de 

desarrollar confianza y compromiso (Álvarez, 2022, p. 30). 

 

Por último, se encuentra el cuarto sistema llamado Participativo, en este las decisiones no 

se encuentran centralizadas lo que quiere decir que se pueden decidir desde diferentes áreas de la 

organización ya sea de manera vertical u horizontal, creando un ambiente de satisfaccion y 

comunicación fluida entre los diversos niveles de la organización (Naval & Morales, 2022, p. 11). 

 

Un estudio realizado por Pilligua & Arteaga (2019) en la empresa colombiana 

HARDAPEX reveló que el no darles prioridad a factores tales como la comunicación y el trabajo 

en equipo influyen de manera negativa en el clima laboral y conduce a los empleados a la pérdida 

de dirección ocasionando una baja productividad y mal rendimiento, por lo que consideran que el 

desarrollar un clima positivo es clave para mantener el rendimiento, compromiso y colaboración 

(p. 23). 

 

Dentro del mantenimiento de un buen clima laboral también se presenta un factor 

imprescindible como la satisfacción, ya que esta le permite desenvolverse de mejor manera a un 

individuo dentro de la organización, elevando su confianza y productividad. Por el contrario, si se 
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presenta insatisfacción es porque hay una mala gestión del clima y estilos de dirección 

ocasionando desestabilidad y pérdida del sentido de pertenencia (Iglesias , Torres, & Mora, 2020, 

p. 5). 

 

Salazar (2021) a través de su investigación “Clima organizacional y su relación con el 

desempeño laboral de los docentes universitarios” también identificó que la satisfacción es uno 

de los principales factores que determinan el estado del clima laboral, ya que existe una relación 

positiva y favorable entre ambas, además de que cuando todas las dimensiones que permiten el 

manteniendo de un buen clima se encuentran en perfectas condiciones el desempeño de los 

miembros de la organización será mayor porque están conformes con el ambiente y las 

condiciones de trabajo (p. 53). 

 

Pazmay & Lima (2020) en un estudio elaborado en la empresa ecuatoriana CANFAC 

determinaron que otro de los factores que influyen el clima dentro de una organización son las 

condiciones de trabajo y es que el ambiente físico resulta ser fundamental para la comodidad y 

rendimiento de los empleados, si este es desfavorable se presenta una pérdida de la motivación 

causando que se replanteen las ideas sobre cuan gratificante es cumplir con sus labores (p. 6). 

 

Una de las dimensiones que abarca el clima laboral son las relaciones interpersonales que 

se establecen a medida que los miembros de la organización interactúan entre sí, esta dimensión 

da paso a la creación de una atmósfera social, si el compañerismo y colaboración son favorables 

el ambiente resulta ser armonioso, de esta manera, también se logra generar autonomía en los 

individuos facilitando la toma de decisiones, rendimiento, motivación y otros aspectos 

importantes (Pedraza, 2018, p. 99). 
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XI. Objeto de la sistematización 

 

Según Acosta (2005) el objeto hace referencia a todas aquellas experiencias que se van a 

sistematizar a lo largo del proceso, estableciendo el porqué de las mismas y el espacio en el que 

se llevarán a cabo (p. 12). 

 

A partir de este breve concepto, se puede precisar que como el punto principal de la 

sistematización es la elaboración de una guía que potencie el desarrollo del liderazgo y de esta 

manera, se fortalezca el clima laborar dentro de la Unidad Educativa Particular Bilingüe Santo 

Domingo de Guzmán, el objeto de la sistematización, serán las experiencias adquiridas a partir de 

la aplicación de instrumentos de medición tales como una escala que permitirá identificar el tipo 

de liderazgo que presentan los principales lideres de la institución y un test para determinar cómo 

es percibido el clima laboral de la misma. Y todos los requisitos que implica llevar a cabo este 

proceso. 
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XII. Metodología de la sistematización 

 

La realización de este trabajo estará basada en el método de investigación cualitativa. 

 

Carlos Monje (2011) establece que mediante esta metodología se puede conocer la perspectiva de 

la realidad social que tienen las personas a las cuáles se están investigando y poder conocer la 

esencia de la problemática que tiene en común con otros individuos dentro del mismo ámbito 

social (p. 13). 

 

Cabe recalcar que se trabajará con una investigación fenomenológica de tipo 

correlacional, la cual permite proponer una hipótesis en la que se establezca una relación entre 

dos o más variables (Ramos, 2020, p. 3). 

 

Por ello, esta sistematización contará con método de recolección de datos como la 

aplicación un test para identificar el tipo de liderazgo y otro para determinar el clima laboral, para 

de esta manera poder realizar un análisis a partir de los datos que se obtengan. 

 

Dichos instrumentos serán aplicados a una muestra de 14 personas, dentro de ellos se 

encuentran diez mujeres y cuatro hombres, quienes han sido escogidos por ser los principales 

lideres de “Unidad Educativa Particular Bilingüe Santo Domingo de Guzmán”. 

 

Test de Liderazgo (Kurt Lewin) 

 

El test de Kurt Lewin (1939) es un cuestionario que mide tres dimensiones las cuales son 

autoritario, democrático y laissez-faire y dentro de cada una se encuentran aspectos como la toma 

de decisiones, la motivación, el uso del poder como medio de influencia y el trabajar con 

personas. Este instrumento consta con 33 preguntas con dos opciones de respuestas de Acuerdo 
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(A) o en desacuerdo (D), que permiten identificar el tipo de liderazgo que manejan las personas 

dentro de una organización. 

 

Test de clima laboral (EDCO) 

 

Esta escala busca conocer la percepción que los miembros de una organización tienen 

sobre la misma, consta de 40 preguntas que le permiten al individuo escoger entre cinco opciones 

de respuesta. Está conformado por tres escales las cuales indican si el nivel del clima 

organizacional es bajo, promedio o alto y mide ocho dimensiones entre las que se encuentran 

relaciones interpersonales, estilo de dirección, sentido de pertenencia, retribución, disponibilidad 

de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la dirección y valores colectivos (Acero, 

Echeverri, Lizarazao, Quevedo , & Sanabria, 1999). 
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XIII. Preguntas Claves 

Preguntas de inicio 

¿Qué resultado se espera obtener al ejecutar el proyecto? 

 

¿Quiénes serán participes en la realización de la sistematización? 

 

¿De qué forma se implicarán a los trabajadores de la institución? 

 

Preguntas interpretativas: 

 

¿Quiénes percibirán los beneficios del proyecto? 

 

¿En qué ayudará la identificación del tipo de liderazgo y nivel de clima organizacional? 

 

¿Cómo se relaciona el liderazgo con el clima organizacional de la institución? 

 

Preguntas de cierre: 

 

¿Cuál fue el nivel de compromiso y aceptación de parte de los líderes de la institución hacia 

la realización del proyecto? 

 

¿En que beneficiará la elaboración de la guía a la institución? 

 

¿El proyecto será beneficioso a largo plazo para la institución? 
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XIV. Organización y procesamiento de la información 

 

La presente sistematización ha sido llevada a cabo a partir de cuatro fases para la 

recolección de datos e información. 

 

Fase 1: Se llevaron a cabo tres reuniones las cuales fueron coordinadas en conjunto con el 

área de talento humano a través de correo electrónico donde se pudo establecer las fechas y horas 

de las mismas, las dos primeras se realizaron con la rectora de la institución para darle a conocer 

el objetivo del proyecto y la aceptación. Una vez aprobado, se realizó otra reunión de 

aproximadamente 15 minutos con los principales lideres de la institución con la finalidad de que 

firmen el consentimiento informado requerido antes de la aplicación de los instrumentos, y a su 

vez se les explicó la forma en que estos iban a ser aplicados. 

 

Fase 2: Dentro de esta fase se acordó que los dos instrumentos serían elaborados en la 

plataforma de Google Forms con el propósito de optimizar el tiempo y se transcribieron las 

preguntas de ambos cuestionarios a este medio. A partir de esto, se procedió a enviar tanto el test 

de liderazgo como la escala de clima laboral a cada uno de los participantes a través del correo 

electrónico correspondiente al área de talento humano de la institución, y en este mismo se dieron 

las indicaciones para contestarlo, de la misma manera, se especificó que se les daría un lapso de 

cinco días para su resolución. 

 

Fase 3: Después de que los participantes respondieran el test y la escala, se dio paso a la 

siguiente etapa, la cual corresponde a la interpretación y análisis de los resultados obtenidos a 

través de aplicación de los instrumentos. En esta parte primero se realizó un análisis y tabulación 

de datos de manera individual para conocer la percepción de cada sujeto y por consiguiente se 
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hizo un análisis general donde se logró determinar que el tipo de liderazgo de los participantes es 

democrático y el nivel de clima laboral presente en la institución es alto. 

 

Fase 4: En este último momento a partir de todos los datos obtenidos a través de una 

extensa revisión bibliográfica y aplicación de los instrumentos que permitieron determinar que el 

tipo de liderazgo que caracteriza a los participantes y el nivel de clima que se percibe dentro de la 

institución, se procedió a elaborar la guía para el desarrollo del liderazgo y mantenimiento del 

clima laboral positivo, la cual será entregada a la rectora de la Unidad educativa con el fin de que 

esta sea aplicada. 
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XV. Análisis de información 

 

Muestra individual de los resultados 

 

La docente S1 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

El docente S2 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

La docente S3 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

El docente S4 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

La coordinadora DECE S5 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt 

Lewin un estilo Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO 

obtuvo un resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 
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La docente S6 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

La docente S7 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

La docente S8 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

La docente S9 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un estilo 

Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

La docente S10 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un 

estilo Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

El docente S11 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un 

estilo Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 
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La docente S12 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un 

estilo Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

El vicerrector S13 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un 

estilo Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

La docente S14 obtuvo como resultado en el Test de Liderazgo de Kurt Lewin un 

estilo Democrático (ver anexo 5) y en la Escala de Clima Organizacional EDCO obtuvo un 

resultado de percepción de nivel alto (ver anexo 6). 

 

Análisis General de Test de Liderazgo de kurt Lewin 

 

En cuanto a los resultados dados en el Test de liderazgo de kurt Lewin se pudo 

establecer que los 14 participantes tienen un estilo de liderazgo democrático. 

Figura 2 

Gráfico de Barras de Estilos de Liderazgo 

 

 

 

 
   

  

 

0 

 

0 

C
a
n

ti
d

a
d

 d
e 

P
er

so
n

a
s 



28 
 

Gráfico de Barras 2 

16 

14 

12 

10 

8 

6 

4 

2 

0 

14 

Serie 2 

Bajo Promedio Alto 

Nivel de Clima Organizacional 

 

Análisis General de Escala de Clima Organizacional EDCO 

 

En cuanto a los resultados dados en la Escala de Clima Organizacional EDCO se pudo 

establecer que el total de las 14 personas consideran que hay un nivel alto de clima 

organizacional. 

Figura 3 
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XVI. Justificación 

 

El presente proyecto surge de la necesidad de analizar la importancia del liderazgo dentro 

de la Unidad Educativa Particular Bilingüe “Santo Domingo de Guzmán” y cómo este es capaz 

de influir en el clima laboral de la misma. Para ello, fue necesario sistematizar experiencias en 

torno a la aplicación de instrumentos que permitieron identificar el tipo de liderazgo que 

caracteriza a los miembros del área administrativa de la institución y el nivel de clima laboral que 

se percibe. 

 

Teniendo en cuenta que estas dos variables resultan ser fundamentales para el rendimiento 

y la productividad, y al tener como objetivo el identificar la influencia de estos dos factores, se 

pudo tener como resultado que dentro de la institución solo existe la presencia de un estilo de 

liderazgo que es el democrático. 

 

Para Gómez (2021) el que ejerce el rol de líder es quien mayor influencia genera en el 

clima laboral de una organización, ya que promueve a los individuos a desarrollar mejores 

habilidades como la confianza y productividad, logrando así un crecimiento a nivel individual y 

grupal, es decir, que el líder al ser la figura principal tiene la capacidad de conducir a los 

miembros del equipo al cumplimiento de objetivos y alcance de metas (p. 66). 

 

Mera & Loor (2021) mencionan que el liderazgo está relacionado de manera positiva con 

el clima laboral, puesto que el líder es quien logra influenciar de manera significativa en el resto 

de los colaboradores, usando la persuasión para que sean capaces de enfrentar dificultades o 

situaciones que puedan poner en riesgo a la organización, de esta manera también se impulsa la 

creatividad y se obtiene una mayor productividad (p. 713). 
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A partir de esto, dicho estudio permitirá la elaboración de una guía que será útil para 

desarrollar mayor capacidad de liderazgo y fortalecer otros estilos del mismo, logrando así 

implementar medidas necesarias para evitar conflictos a futuro que puedan poner en riesgo el 

bienestar de quienes forman parte de la institución y ayudar a comprender cómo el liderazgo es 

capaz de generar gran influencia en quienes lo perciben. 

 

En la institución se busca generar un beneficio, ya que el estudio impulsa a los lideres a 

desarrollar habilidades como la toma de decisiones, gestión de grupos, manejo de conflictos, 

mejor manejo de la colaboración entre miembros del equipo, motivación y comunicación efectiva 

y escucha activa, dichos aspectos ayudarán a su vez a fortalecer la cultura organizacional de la 

institución. 

 

De la misma manera, con la sistematización de experiencias entorno a la sociedad se 

pretende contribuir a que otras instituciones de la ciudad de Guayaquil tengan conocimiento de la 

gran influencia que tiene el liderazgo en el clima laboral y de la misma manera, sean capaces de 

identificar prácticas correctas de liderazgo o de lo contario cuestiones características de malos 

estilos de liderazgo que puedan estar afectando el clima laboral. 

 

Es por ello, que la información proporcionada dentro de la guía (ver anexo 8) tiene como 

propósito dar paso al desarrollo y fortalecimiento de habilidades y estrategias que permitan el 

mantenimiento de un clima laboral saludable y positivo o la creación de uno. 
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XVII. Caracterización de los beneficiarios 

 

En la Unidad Educativa, el personal que se encuentra conformado por los docentes, 

personal del DECE y personal de RRHH serán beneficiados de manera indirecta, ya que, se 

encuentran bajo la disposición de diferentes líderes pertenecientes a cada área, de ello dependerá 

el tipo de clima que pueda darse en base al desempeño que cada uno va a demostrar. 

 

Así mismo, los beneficiarios directos son los líderes administrativos en donde se 

encuentran doce docentes, una persona del DECE y el Vicerrector, ya que, con la realización de la 

guía se busca que la institución pueda aplicarla y que los líderes sigan manteniendo el tipo de 

liderazgo acorde para el mantenimiento de un nivel alto de clima laboral. 

 

Dentro de estos beneficiarios directos se encuentran 10 personas de sexo femenino en 

donde sus edades oscilan desde los 32 hasta los 59 años. Y por otra parte, hay 4 personas de sexo 

masculino en las que sus edades se encuentran entre los 28 hasta los 59 años. 

 

Se detallará el cargo que posee cada uno de los líderes de las diferentes áreas: 

 

• Vicerrector 

 

• Coordinador DECE 

 

• Coordinador Académico de Inicial y Básica Elemental 

 

• Coordinador Académico de Básica Media 

 

• Coordinador Académico de Básica Superior 

 

• Coordinador del Área de Lengua y Literatura 

 

• Coordinador del Área de Matemáticas 
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• Coordinador del Área de Ciencias Sociales 

 

• Coordinador del Área de Ciencias Naturales 

 

• Coordinador del Área de Formación Cristiana 

 

• Coordinador del Área de Lengua Extranjera 

 

• Coordinador del Área Técnica 

 

• Coordinador del Área ECA 

 

• Coordinador del Área de Educación Física 

 

• Coordinador del Área ECA 

 

• Coordinador del Área de Educación Física 
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XVIII. Interpretación 

 

Se debe tomar en cuenta lo que menciona Lucia De la Cruz (2022) que mientras se vaya 

potenciando las competencias y destrezas de un buen líder, se va a ir mejorando el clima 

organizacional de una entidad (p. 3). Por ello, es que la elaboración de la guía contribuirá para el 

desarrollo adecuado de un liderazgo que sea óptimo para el mantenimiento de un clima laboral 

positivo. 

 

A partir de lo mencionado anteriormente, es que se realiza una correlación de las dos 

variables obtenidas mediante el Test de liderazgo de kurt Lewin y Escala de Clima 

Organizacional EDCO, en donde se dio como resultado general un estilo de liderazgo 

democrático junto a un clima laboral al alto dentro la Unidad Educativa Particular Bilingüe 

“Santo Domingo de Guzmán”. 

 

Resultados similares a los obtenidos en este trabajo, se pueden encontrar en la 

investigación de Dennise Quintos (2023) en donde un estilo de liderazgo democrático tiene 

mayor correlación con el clima laboral, demostrando así que este tipo de estilo es percibido por 

los trabajadores como parte de un clima laboral positivo y a su vez, que a través del líder 

democrático se establece una base en donde las decisiones son tomadas en consenso por todo el 

grupo de trabajo, logrando la resolución de problemas relevantes y manteniendo siempre 

informados a los colaboradores sobre las decisiones que se tomen (p. 57). 

 

En otro trabajo investigativo realizado por Priscila Morales (2020) también se encontró en 

su muestra que el mayor porcentaje del estilo que prevalece es el de liderazgo democrático, 

determinando que este repercute al momento de actuar, tomar decisiones y comunicarse con todo 
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el grupo de colaboradores. Así mismo, se llegó a identificar que gran parte de las personas 

perciben un clima laboral positivo, pero también cabe resaltar que, por el menor porcentaje de 

personas que consideran la presencia de un clima negativo se deben ejecutar mecanismos que 

ayuden a la identificación y mejora en las unidades administrativas con clima negativo (p. 23). 

 

La investigación realizada dentro de una institución por Rosario Zuñiga (2021) llegó 

también a arrojar como estilo de liderazgo principal el democrático, en donde especialmente este 

tipo de liderazgo presenta una dependencia con el clima organizacional y que al mismo tiempo es 

un elemento esencial para un buen desarrollo, por lo que de igual manera se obtuvo que este 

influye de forma positiva sobre el clima laboral (p. 88). 

 

Por último, se encuentra el trabajo realizado por Mera & Loor (2021) donde identificó que 

hay una relacion positiva entre dos variables que son, el liderazgo democrático y el clima 

organizacional. Determinando que si constantemente se le permite al personal aportar con ideas o 

propuestas se genererá un sentimiento de pertenencia con la organización en cuanto a la 

obtención de los objetivos (p. 713). 
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XIX. Principales logros del aprendizaje 

 

¿Cuáles fueron las lecciones aprendidas? 

 

A través del proceso de sistematización de experiencias las lecciones aprendidas giran en 

torno a la organización y planificación que permitieron establecer las actividades que se 

realizarían. Otro de los aspectos que ayudaron al aprendizaje fue la recopilación de información 

en torno al ámbito de las organizaciones y la manera en que estas perciben al liderazgo y clima 

laboral desde diversas fuentes como artículos, libros y otras herramientas utilizadas. 

 

Así mismo, la obtención de datos por medio de la aplicación de instrumentos que permitió 

identificar el tipo y el nivel de las variables de liderazgo y clima laboral dentro de la Unidad 

Educativa Particular Bilingüe “Santo Domingo de Guzmán”. 

 

¿Qué es lo que se aprendió con el proyecto o práctica de investigación? 

 

El principal aprendizaje obtenido fue la elaboración de la guía que tiene la finalidad de 

desarrollar mayores capacidades de liderazgo, la cual permitirá el mantenimiento del clima 

laboral positivo dentro de la Unidad Educativa Particular Bilingüe “Santo Domingo de Guzmán”, 

para la cual se realizó todo un proceso de búsqueda de información. 

 

Otro aspecto logrado fue el ser capaz de identificar la relación entre las dos variables, lo 

que, a su vez debido a su riguroso proceso también dio paso al aprendizaje, a través de la 

adquisición de conocimientos y experiencias, las cuales fueron logradas desde la práctica y 

manejo de los test aplicados, permitiendo así el comprender los estilos de liderazgo, identificar 
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posibles fortalezas o debilidades, a partir de la elaboración de un análisis y tabulación de los 

datos obtenidos. 

 

¿Cómo aportó mi formación académica a entender las prácticas psicosociales desde 

distintos ámbitos de intervención? Se describen las experiencias positivas y negativas. 

Finalmente se propone alternativas para situaciones similares. ¿Qué se haría igual? ¿Qué 

cambiaría? 

 

Para llevar a cabo este proceso se tuvo que plantear de manera específica los puntos a 

tratar para que estos sean resueltos en su totalidad. Por ello, es importante resaltar como un 

aspecto positivo la predisposición de los participantes a pesar de la poca disponibilidad con la que 

cuentan, debido a que son quienes más responsabilidades tienen a su cargo por la complejidad de 

los mismos. Es por ello, que para optimización del tiempo se propuso la utilización de otro 

método para la aplicación de los instrumentos, donde se escogió la plataforma de Google Forms 

la cual benefició a ambas partes al ser más práctica y permitió que esta etapa sea completada en 

el tiempo establecido y sin dificultades. 

 

¿Qué productos generó el proyecto de intervención o la práctica de investigación? 

 

Los productos que generó la sistematización de experiencias fueron poder determinar la 

correlación que existe entre las variables de liderazgo y clima laboral dentro de la Unidad 

Educativa Particular Bilingüe Santo Domingo de Guzmán. De igual manera, a través de la 

investigación se consiguió la elaboración de la guía para el desarrollo de liderazgo y el 

fortalecimiento del clima laboral. 
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¿Cuáles objetivos de los que se plantearon se lograron? ¿Cuáles no? ¿Por qué? 

 

La sistematización de experiencias estuvo basada en la elaboración de una guía para el 

desarrollo del liderazgo y su influencia en el clima laboral fue llevada a cabo dentro de la Unidad 

Educativa Particular Bilingüe “Santo Domingo de Guzmán” durante el periodo de mayo a 

septiembre 2023 y tuvo tres objetivos específicos que permitieron llevar a cabo este proceso: 

 

1. Identificar el estilo de liderazgo que caracteriza al personal administrativo de la 

institución 

2. Determinar el nivel de clima laboral presente dentro de la institución. 

 

3. Analizar la influencia que tiene el liderazgo sobre el clima laboral. 

 

Cabe recalcar que dichos objetivos fueron cumplidos en su totalidad, ya que todas las 

actividades del proceso se llevaron a cabo de manera ágil procurando realizarlas en el periodo de 

tiempo establecido, el cumplimiento de estos permitió establecer un diagnóstico el cual se logró a 

partir de la aplicación de instrumentos al personal administrativo de la institución, los cuales 

indicaron un estilo de liderazgo democrático y un nivel de clima laboral alto, lo que conlleva a 

determinar que estas dos variables están correlacionadas de manera significativa, donde una es 

capaz de generar influencia en la otra. 

 

¿Identificaron elementos de riesgo en algún momento de la experiencia con el proyecto 

de intervención o de investigación? 
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Durante el proyecto no se presentaron situaciones negativas que pudieran poner en riesgo 

el proceso de sistematización de experiencias y así mismo, es importante recalcar que tampoco 

hubo limitantes en ninguna de las fases establecidas, lo cual resultó ser de gran beneficio. 

 

¿Qué elementos innovadores identifican en la experiencia? 

 

Dentro de la institución no se había realizado un estudio que tenga el objetivo de 

identificar el tipo de liderazgo que caracteriza a sus colaboradores, el nivel de clima en el que se 

encuentra y el cómo se correlacionan estas dos variables. Es por ello, que el llevar a cabo la 

sistematización resultó ser de interés al ser un proyecto nuevo que tiene la finalidad de generar un 

beneficio a través de la guía para el desarrollo de liderazgo y el fortalecimiento del clima laboral. 

 

¿Qué impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos poblacionales con cuales 

se trabajó o para el grupo de investigación? 

 

El proyecto de sistematización de experiencias permite que los beneficiarios sean capaces 

de conocer el tipo de liderazgo que los caracteriza y a su vez, cuanto son capaces de influir en el 

clima laboral de la institución, de esta manera, son conscientes del gran aporte que tienen desde 

cada uno de sus cargos. 

 

Con respecto a la guía elaborada los beneficiarios serán capaces de tener mayores 

conocimientos sobre el liderazgo y los estilos del mismo a través la información proporcionada, y 

podrán aplicarlos en la práctica, debido a las actividades propuestas, lo cual también les permitirá 

a los colaboradores que están a su cargo percibir de mejor manera el liderazgo, logrando así el 

mantenimiento del clima laboral de la institución. 
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¿Qué impacto a nivel de la salud mental se evidenció como consecuencia del proyecto o 

para los beneficiarios de la investigación? 

 

A través del proyecto no se evidenciaron posibles factores que puedan poner en riesgo el 

bienestar de la institución, ya que el estilo de liderazgo que se maneja es el democrático, el cual 

permite una participación de toda la comunidad educativa y debido a esto, es que el clima laboral 

de la misma se encuentra en un nivel alto, y es a partir de la guía que se busca prevenir 

consecuencias para la institución. 



40 
 

 

XX. Conclusiones y Recomendaciones 

 

A manera de conclusión, es importante mencionar que este proyecto sienta su base en el 

análisis del liderazgo y su influencia en el clima organizacional, a partir de esto presentó 

componentes referentes a estas dos variables, entre las que se especificaron la definición de 

liderazgo, estilos, tipos, entre otros aspectos relevantes del mismo. De igual manera, se planteó 

información entorno al clima laboral en la cual se abordó cuestiones como el concepto, sistemas, 

dimensiones, características y factores que determina su bienestar. Y finalmente, el cómo influye 

el estilo de liderazgo que se encuentra presente en la institución en el clima laboral. 

 

A lo largo de este proceso se obtuvieron valiosos aprendizajes desde la práctica, entre 

ellos se encuentra la coordinación y planificación de las actividades que se realizarían en las 

distintas fases que conforman la sistematización de experiencias, y el análisis y tabulación de los 

datos que fueron obtenidos a través de los cuestionarios aplicados a los participantes, lo cual fue 

beneficioso para la interacción con los mismos, de la misma manera, a partir de esta experiencia 

se pudo conocer la percepción de cada uno de ellos con respecto a las variables que fueron 

analizadas. 

 

A partir de los resultados del test de liderazgo y escala de clima laboral se identificó que 

dentro de la institución todos presentan un estilo de liderazgo democrático y a su vez, perciben un 

nivel de clima laboral alto, lo cual permite que haya una participación activa de todos los 

miembros y que los lideres sean capaces de brindar autonomía y confianza en el resto de los 

colaboradores fortaleciendo de esta manera el ambiente positivo. Es así como se determinó a 
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través del proceso que el liderazgo democrático influye de manera positiva en el clima laboral de 

una institución. 

 

Una vez mencionado lo anterior, es recomendable que la guía proporcionada sea tomada 

como referencia para que se desarrollen mayores habilidades de liderazgo y que el estilo 

democrático perdure en la institución, así mismo, es fundamental que el clima laboral continue en 

un nivel alto, y para ello, es necesario que se haga uso de las pautas establecidas, ya que lo que se 

busca es que los colabores sigan percibiendo prácticas correctas de liderazgo que impulsen su 

motivación, sentido de pertenencia, colaboración y otros aspectos que permiten un 

fortalecimiento del clima en la institución, logrando así también mejorar la productividad y 

mantener su cultura organizacional. 

 

Finalmente, también se recomienda para la institución que a futuro se sigan realizando 

estudios con la finalidad determinar si el liderazgo democrático es continuo y el clima laboral se 

sigue manteniendo en un nivel alto, ya que estas dos variables son indispensables para el éxito de 

cualquier organización. 
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XXII. Anexos 
 

Anexo 1. Diario Semanal 
 

Área de Recursos Humanos 

Semana: 1 

Fecha Actividades Participantes Responsables Resultados 

8 al 15 de Coordinación de Rectora de la Daniela Se obtuvo la 

mayo reuniones con el Institución Briones y autorización para la 

 
área de talento Coordinadora de Yadira Galeas elaboración de la 

 
humano. Talento Humano 

 
sistematización de 

 
Primera reunión 

  
experiencias dentro de 

 
para la presentación 

  
la Unidad Educativa 

 
del proyecto de 

  
Particular Bilingüe 

 
titulación. 

  
“Santo Domingo de 

 
Segunda reunión 

  
Guzmán”. 

 
con la rectora de la 

  
Obtención de la firma 

 
institución. 

  
correspondiente a la 

    
carta de aceptación por 

    
parte de la rectora de 

    
la institución. 

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Semana: 2 

 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

22 al 26 de Elaboración de Daniela Briones y Daniela Finalización de los 

mayo los datos Yadira Galeas Briones y datos de informativos 

 
informativos del 

 
Yadira Galeas del proyecto. 

 
proyecto 

   

 
correspondientes 

   

 
a la primera parte 

   

 
de la 

   

 
sistematización 

   

 
de experiencias. 

   

 
Elaboración del 

   

 
objeto de la 

   

 
sistematización 

   

 
de experiencias. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Semana: 3 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

29 de mayo Elaboración de la Coordinadora de Daniela Briones Obtención de 

al 4 de junio primera parte del eje de Talento y información de 

 
la sistematización. Humano. Yadira Galeas autores sobre todo lo 

 
Corrección del objeto de 

  
referente al liderazgo 

 
la sistematización. 

  
y clima laboral. 

 
Elaboración de la 

  
Definición de los 

 
Metodología de la 

  
autores principales 

 
investigación. 

  
que se utilizarán de 

 
Elaboración del test de 

  
referentes en la 

 
liderazgo y escala de 

  
sistematización de 

 
clima laboral en 

  
experiencias. 

 
cuestionarios de Google 

  
Se estableció una 

 
Forms. 

  
fecha para la reunión 

 
Coordinación y 

  
con los participantes 

 
planificación en conjunto 

  
del proyecto. 

 
con el área de talento 

   

 
humano para una reunión 

   

 
con los 14 participantes y 

   

 
las responsables del 

   

 
proyecto. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Semana: 4 

 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

5 al 10 de Elaboración de la Participantes del Daniela Obtención de una 

junio segunda parte del eje proyecto. Briones y parte del estado del 

 
de la sistematización. 

 
Yadira Galeas arte. 

 
Redacción de 

  
Presentación del 

 
consentimiento 

  
consentimiento 

 
informado e impresión 

  
informado a los 

 
de los mismos. 

  
participantes en la 

 
Elaboración de las 

  
reunión. 

 
preguntas claves. 

  
Firma del 

 
Reunión con los 

  
consentimiento 

 
participantes del 

  
informado de los 14 

 
proyecto para la 

  
participantes del 

 
presentación del 

  
proyecto. 

 
proyecto y firma del 

   

 
consentimiento 

   

 
informado. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Semana: 5 

 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

12 al 17 de Corrección del eje de Participantes del Daniela Finalización del eje 

junio la sistematización. proyecto Briones y de la sistematización. 

 
Redacción de la última 

 
Yadira Galeas Finalización de las 

 
pegunta clave. 

  
preguntas claves. 

 
Envío de correo 

   

 
electrónico a los 14 

   

 
participantes del 

   

 
proyecto donde se 

   

 
adjuntaron los links de 

   

 
los cuestionarios de 

   

 
liderazgo y clima 

   

 
laboral elaborados en 

   

 
la plataforma Google 

   

 
Forms, y las 

   

 
instrucciones para la 

   

 
contestación de los 

   

 
mismos. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Semana: 6 

 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

19 al 24 de Revisión de las Daniela Briones y Daniela Obtención de los 

junio respuestas en los Yadira Galeas Briones y resultados 

 
cuestionarios 

 
Yadira Galeas correspondientes al 

 
enviados a los 14 

  
test de liderazgo y la 

 
participantes a 

  
escala de clima 

 
través de la 

  
laboral de los 14 

 
plataforma Google 

  
participantes del 

 
Forms. 

  
proyecto. 

 
Tabulación de los 

   

 
resultados del Test 

   

 
de Liderazgo. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 

Semana: 7 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

27 de junio Tabulación de los Daniela Briones y Daniela Briones Finalización de la 

al 1 de Julio resultados de la Yadira Galeas y primera parte de la 

 
Escala de clima 

 
Yadira Galeas sistematización de 

 
Laboral. 

  
experiencias. 

 
Elaboración de la 

   

 
Organización y 

   



54 
 

 

 procesamiento de la 

información. 

Elaboración del 

Análisis de la 

información. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 

 

 
Semana: 8 

 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

10 al 16 de Elaboración de los Daniela Briones y Daniela Briones Presentación de los 

Julio formatos de portada y Yadira Galeas y certificados para la 

 
certificados. 

 
Yadira Galeas corrección de los 

 
Redacción de la 

  
mismos. 

 
justificación de la 

   

 
sistematización de 

   

 
experiencias. 

   

 
Redacción de la 

   

 
caracterización de los 

   

 
beneficiarios. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Semana: 9 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

24 al 27 de Corrección de la Daniela Daniela Finalización de los apartados 

julio Justificación y la Briones y Briones y correspondientes a la 

 
caracterización de los Yadira Galeas Yadira justificación del proyecto, 

 
beneficiarios. 

 
Galeas caracterización de los 

 
Elaboración de la 

  
beneficiarios 

 
interpretación de la 

  
Finalización de la 

 
sistematización. 

  
interpretación de la 

 
Redacción de los 

  
sistematización de 

 
principales logros del 

  
experiencias. 

 
aprendizaje. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 

Semana: 10 
 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

31 de julio Elaboración de la Daniela Daniela Finalización del apartado 

al 6 de parte 1 de la guía para Briones y Briones y correspondiente a los 

agosto el desarrollo del Yadira Galeas Yadira Galeas principales logros del 

 
liderazgo y 

  
aprendizaje. 

 
fortalecimiento del 

   

 
clima laboral. 
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 Redacción de los 

principales logros del 

aprendizaje. 

   

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 

Semana: 11 
 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

7 al 11 de 

agosto 

Elaboración de la 

segunda parte de la 

guía. 

Redacción de las 

conclusiones y 

recomendaciones de la 

sistematización de 

experiencias. 

Adjunto de los anexos 

de la sistematización. 

Daniela Briones y 

Yadira Galeas 

Daniela Briones 

y Yadira Galeas 

Finalización y 

presentación de la 

guía para el 

desarrollo del 

liderazgo y su 

influencia en el 

clima laboral. 

Finalización de las 

conclusiones, 

recomendaciones y los 

anexos. 

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Semana: 12 
 

Fecha Actividades Participantes Responsable Resultados 

14 al 18 de 

agosto 

Elaboración del 

resumen y abstract. 

Redacción de la 

dedicatoria y 

agradecimiento de la 

sistematización de 

experiencias. 

Elaboración de 

índices. 

Firma de los 

certificados. 

Entre de la guía a la 

 

institución educativa. 

Daniela Briones y 

Yadira Galeas 

Daniela Briones 

y Yadira Galeas 

Finalización de la 

sistematización de 

experiencias. 

Elaborado por: Daniela Carolina Briones Mosquera y Yadira Dayana Galeas Rodas 
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Anexo 2. Formulario de Google del Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Anexo 3. Formulario de Google del Escala de Clima Organizacional EDCO 
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Anexo 4. Tabla de codificación de sujetos de estudio 

 

N° NOMBRE CODIFICACIÓN 

1 María de los Ángeles Herrera S1 

2 Alex Zambrano S2 

3 Carmen Mejía S3 

4 Mariuxi del Jesús Corral S4 

5 Santiago Tigre S5 

6 Cinthia Soto S6 

7 Sandra Torres S7 

8 María Ezeta S8 

9 Alexandra Pavón S9 

10 Bélgica Guerrero S10 

11 Kevin Salazar S11 

12 Sujey Ocaña S12 

13 Isaac Caicedo S13 

14 Verónica Díaz S14 

 
Tabla 1 Codificación de sujetos de estudio 
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Anexo 5. Tablas de resultados individuales del Test de Liderazgo de Kurt Lewin 

 

Participante: S1 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

0 7 2 

 
 

AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 7 0 

Tabla 2 Resultado de S1 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
 

 
 

Participante: S2 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

0 10 6 
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AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 10 0 

Tabla 3 Resultado de S2 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
 

 
 

Participante: S3 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

4 8 2 

 
 

AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 8 0 

Tabla 4 Resultado de S3 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Participante: S4 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

4 8 4 

 
 

AUTORITARIO 

 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 8 0 

Tabla 5 Resultado de S4 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
 

Participante: S5 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

6 10 4 

 
 

AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 10 0 

Tabla 6 Resultado de S5 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Participante: S6 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

0 9 4 

 
 

AUTORITARIO 

 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 9 0 

Tabla 7 Resultado de S6 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
 

Participante: S7 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

6 9 6 

 
 

AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 9 0 

Tabla 8 Resultado de S7 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Participante: S8 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

4 8 2 

 
 

AUTORITARIO 

 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 8 0 

Tabla 9 Resultado de S8 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
 

Participante: S9 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

1 8 3 

 
 

AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 8 0 

Tabla 10 Resultado de S9 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 



88 
 

 

Participante: S10 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

2 7 2 

 
 

AUTORITARIO 

 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 7 0 

Tabla 11 Resultado de S10 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
 

Participante: S11 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

3 10 2 

 
 

AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 10 0 

Tabla 12 Resultado de S11 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Participante: S12 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

2 10 2 

 
 

AUTORITARIO 

 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 10 0 

Tabla 13 Resultado de S12 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
 

Participante: S13 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

2 9 2 

 
 

AUTORITARIO 
 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 9 0 

Tabla 14 Resultado de S13 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Participante: S14 

ESTILO 1 ESTILO 2 ESTILO 3 

1 2 3 

4 5 6 

7 8 9 

10 11 12 

13 14 15 

16 17 18 

19 20 21 

22 23 24 

25 26 27 

28 29 30 

31 32 33 

5 9 4 

 
 

AUTORITARIO 

 

DEMOCRÁTICO 
LAISSEZ 

FAIRE 

0 9 0 

Tabla 15 Resultado de S14 en Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Anexo 6. Tablas de resultados individuales de Escala de Clima Organizacional 

EDCO 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 18 72% 

Estilo de Dirección 24 96% 

Sentido de Pertenencia 23 92% 

Retribución 22 88% 

Disponibilidad de Recursos 22 88% 

Estabilidad 23 92% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
25 100% 

Valores Colectivos 19 76% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
176 88% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 16 Resultado de S1 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
 

 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 24 96% 

Estilo de Dirección 23 92% 

Sentido de Pertenencia 21 84% 

Retribución 22 88% 

Disponibilidad de Recursos 19 76% 

Estabilidad 23 92% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
20 80% 

Valores Colectivos 19 76% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
171 86% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 17 Resultado de S2 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
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VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 25 100% 

Estilo de Dirección 25 100% 

Sentido de Pertenencia 23 92% 

Retribución 25 100% 

Disponibilidad de Recursos 25 100% 

Estabilidad 25 100% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
25 100% 

Valores Colectivos 23 92% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
196 98% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 18 Resultado de S3 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
 

 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 22 88% 

Estilo de Dirección 24 96% 

Sentido de Pertenencia 23 92% 

Retribución 25 100% 

Disponibilidad de Recursos 25 100% 

Estabilidad 22 88% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
21 84% 

Valores Colectivos 20 80% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
182 91% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 19 Resultado de S4 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
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VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 25 100% 

Estilo de Dirección 25 100% 

Sentido de Pertenencia 24 96% 

Retribución 25 100% 

Disponibilidad de 
Recursos 

25 100% 

Estabilidad 24 96% 

Claridad y Coherencia en 

la Dirección 
25 100% 

Valores Colectivos 25 100% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
198 99% 

 

 
 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 20 Resultado de S5 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
 

 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 19 76% 

Estilo de Dirección 22 88% 

Sentido de Pertenencia 19 76% 

Retribución 25 100% 

Disponibilidad de Recursos 24 96% 

Estabilidad 25 100% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
25 100% 

Valores Colectivos 18 72% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
177 89% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 21 Resultado de S6 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
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VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 25 100% 

Estilo de Dirección 25 100% 

Sentido de Pertenencia 22 88% 

Retribución 23 92% 

Disponibilidad de Recursos 21 84% 

Estabilidad 24 96% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
24 96% 

Valores Colectivos 19 76% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
183 92% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 22 Resultado de S7 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
 

 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 21 84% 

Estilo de Dirección 25 100% 

Sentido de Pertenencia 20 80% 

Retribución 25 100% 

Disponibilidad de Recursos 25 100% 

Estabilidad 24 96% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
25 100% 

Valores Colectivos 25 100% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
190 95% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 23 Resultado de S8 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
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VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 22 88% 

Estilo de Dirección 21 84% 

Sentido de Pertenencia 17 68% 

Retribución 20 80% 

Disponibilidad de Recursos 24 96% 

Estabilidad 19 76% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
21 84% 

Valores Colectivos 15 60% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
159 80% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 24 Resultado de S9 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
 

 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 25 100% 

Estilo de Dirección 24 96% 

Sentido de Pertenencia 18 72% 

Retribución 23 92% 

Disponibilidad de Recursos 20 80% 

Estabilidad 19 76% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
22 88% 

Valores Colectivos 20 80% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
171 86% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 25 Resultado de S10 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
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VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 23 92% 

Estilo de Dirección 23 92% 

Sentido de Pertenencia 22 88% 

Retribución 24 96% 

Disponibilidad de Recursos 25 100% 

Estabilidad 24 96% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
24 96% 

Valores Colectivos 18 72% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
183 92% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 26 Resultado de S11 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
 

 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 24 96% 

Estilo de Dirección 24 96% 

Sentido de Pertenencia 20 80% 

Retribución 24 96% 

Disponibilidad de Recursos 22 88% 

Estabilidad 25 100% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
23 92% 

Valores Colectivos 20 80% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
182 91% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 27 Resultado de S12 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
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VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 23 92% 

Estilo de Dirección 23 92% 

Sentido de Pertenencia 20 80% 

Retribución 24 96% 

Disponibilidad de Recursos 21 84% 

Estabilidad 25 100% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
22 88% 

Valores Colectivos 19 76% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
177 89% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 28 Resultado de S13 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
 

 
 

VARIABLES PUNTAJE PORCENTAJE 

Relaciones Interpersonales 24 96% 

Estilo de Dirección 23 92% 

Sentido de Pertenencia 23 92% 

Retribución 25 100% 

Disponibilidad de Recursos 25 100% 

Estabilidad 25 100% 

Claridad y Coherencia en la 

Dirección 
25 100% 

Valores Colectivos 19 76% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
189 95% 

 

NIVEL 

BAJO 

NIVEL 

PROMEDIO 

NIVEL 

ALTO 

40 a 93 94 a 147 148 a 200 

Tabla 29 Resultado de S14 en Escala de Clima Organizacional EDCO 
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Anexo 7. Tabla de resultado general de Test de Liderazgo de Kurt Lewin 

 

 
Tabla 30 Resultado General de Test de Liderazgo de Kurt Lewin 
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Anexo 8. Guía para el desarrollo de liderazgo y fortalecimiento del clima laboral 
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Anexo 9. Consentimientos Informados 
 
 



121 
 

 
 

 



122 
 

 

 

 

 



123 
 

 

 

 

 

 
 

 



124 
 

 

 



125 
 

 

 

 
 

 



126 
 

 
 

 



127 
 

 

 



128 
 

 

 

 

 



129 
 

 

 

 



130 
 

 

 
 

 



131 
 

 

 

 

 



132 
 

 

 



133 
 

 

 

 


