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Resumen:

Es conocido que el Liderazgo Transformacional genera un ambiente laboral agradable y
apropiado. Facilitando un espacio de cooperacion, iniciativas, trabajo en equipo y sobre todo
un mejor desempefio laboral de las personas, siendo el fin el cumplimiento de objetivos y
metas en comun. El presente articulo tiene como objetivo, analizar los diferentes estilos de
liderazgo, los quienes consiguen potenciar el desempefio laboral de los colaboradores dentro
de una organizacion, ademas de medir los resultados obtenidos por los mismos al seguir o
aplicar estos estilos de liderazgo. La informacion primaria levantada en este articulo, utiliza
como unidad de analisis a las y los participantes del Programa de Formacion en Liderazgo
para la Transformacion edicion virtual 2021. La herramienta utilizada para el levantamiento
de informacion fue el cuestionario MLQ (Multifactorial), desarrollado para medir la
influencia de los estilos de liderazgo, el cual permite conocer el estilo de liderazgo que
potencia el desempefio laboral y sus resultados. Ademas de utilizar un cuestionario que
permita medir el Desempefio Laboral (DL), en sus 3 dimensiones (Iniciativa Laboral, Trabajo
en equipo y Cooperacion con los colaboradores), que han sido delineados con una escala de
Likert con un total de 14 items. Los resultados obtenidos, reflejan que el liderazgo
transformacional, es puesto en préctica por la mayoria de las y los participantes, su capacidad
explicativa con el desempefio laboral es alta, al igual que con los resultados. Finalmente, por
medio de entrevistas, se evidencia que este tipo de liderazgo puede tomar mas tiempo, pero
los resultados son permanentes y el desempefio laboral de los colaboradores aumenta a
medida que se profundiza en este estilo de liderazgo. De esta manera, el estilo de Liderazgo
Transformacional es el indicado para aumentar el desempefio laboral y los resultados de las

y los participantes del Programa de Liderazgo para la Transformacion edicion 2021.

Palabras claves: Liderazgo Transformacional. Desempefio laboral. Resultados.
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Abstract:

It is known that transformational leadership generates a pleasant and appropriate work
environment, facilitating a space for cooperation, initiatives, teamwork and, above all, better
job performance of people, the goal being the fulfillment of common objectives and goals.
The objective of this article is to analyze the different leadership styles, which can enhance
the work performance of employees within an organization, in addition to measuring the
results obtained by them, by following or applying these leadership styles. The primary
information collected for this article makes use of information obtained from participants of
the 2021 Virtual Edition Leadership Training Program for Transformation as the unit of
analysis. The tool used to collect information was the MLQ (Multifactorial) questionnaire,
developed to measure the influence of leadership styles, which will allow knowing the
leadership style that enhances job performance and its results. In addition, a questionnaire to
measure Work Performance was used, in its 3 dimensions (Work Initiative, Teamwork and
Cooperation with collaborators), which have been outlined with a Likert scale with a total of
14 items. The results obtained reflect that transformational leadership is put into practice by
most of the participants, its explanatory capacity with job performance is high, as with the
results. Finally, through interviews, it is evident that this type of leadership can take more
time, but the results are permanent and the work performance of the collaborators increases
as this style of leadership deepens. In this way, the transformational leadership style is the
one indicated to increase the work performance and results of the participants of the 2021

Edition Leadership for Transformation Program.

Keywords: Transformational Leadership. Work performance. Results.
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Introduccion
El presente estudio busca demostrar la importancia del fortalecimiento colectivo de
lideres o lideresas, para llevar a cabo actividades que contribuyan hacia lo que realmente
pueda generar transformaciones necesarias en los territorios, siendo este el punto de partida

para mostrar nuevos estilos de liderazgo.

Es por ello, que se debe mostrar la influencia del estilo de liderazgo, lo cual permita
exponer los resultados y la efectividad del estilo de liderazgo implementado en la
consecucion de un buen desempefio laboral, que sin duda redundara en beneficios positivos

para las organizaciones en las que estén inmersos los lideres/as y sus resultados.

La teoria de liderazgo de rango completo es una de las teorias integradoras del ultimo
siglo, que permite identificar el tipo de estilo de liderazgo que tiene la persona, si es pasiva
o simplemente no hace nada por cambiar una situacion, si es Transaccional, es decir, que a
partir de resultados genera reconocimiento o recompensa, o0 si es transformacional la cual
busca cambios desde la motivacion, desde la estimulacion intelectual, capacitacion y la
consideracién por el otro como ser humano. (Bruce J. Avolio, 1999) Esto ayudara a mejorar
la rama del estrés laboral el cual es un estado de tension que es producido por distintas
situaciones que se dan dentro de las empresas; autores como (KEITH DAVIS, 1991),
comentan que la causa se debe a que al presentar cansancio emocional y apatia por el trabajo
que realizan, esto debido a que no tienen sus metas u objetivos claros, mostrandose asi, como

algo que no debe ocurrir si se quiere tener un buen desempefio laboral.

Para solventar esta problematica el lider juega un papel importante dentro de las
organizaciones, debido a que los lideres que utilizan un liderazgo transformacional, tienen la
capacidad de controlar el estrés laboral y favorecer la motivacion de los trabajadores, esto
queda demostrado en diferentes investigaciones como es el caso de “la relacion entre los
estilos de liderazgo y el desempefio de los equipos de direccion intermedia; un estudio
exploratorio desde chile” (Emilio Rodriguez-Ponce, 2017). Estos lideres se esfuerzan por

lograr lo correcto y justo para todas las partes interesadas dentro de la organizacion.

Un estilo de liderazgo es positivo en el desempefio laboral, especificamente en sus
variables: iniciativa laboral, trabajo en equipo y cooperacion con los colaboradores, debido
a que disminuyen situaciones laborales que perjudican el desempefio y clima organizacional

12
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como lo es el estrés laboral y la conflictividad laboral. Este ultimo tiene como razén al
conflicto que es una pugna que se produce entre dos 0 mas personas, quienes tienen diferentes
opiniones y buscan implantar a otras con solidez y determinacion. Si se logra este cometido
por una de las partes, produce un conflicto laboral. Es por ello, que un lider debe contar con
las herramientas necesarias para solventar ese problema especifico, ya sea implementando
un Liderazgo Transformacional, un Liderazgo Transaccional o un no liderazgo (Laissez

Faire).

Se busca generar un analisis de las practicas organizacionales y fomentarlas de manera
que potencien el estilo de liderazgo que permita generar cambios y verdaderas
transformaciones en los entornos, ademas de generar un analisis critico y reflexivo desde las
diferentes instancias de tomas de decisiones sobre la importancia de un buen liderazgo y
direccionamiento, para sobre llevar de forma adecuada la consecucién de resultados que
beneficien a todas las partes, contribuyendo a un verdadero desarrollo en el que las
organizaciones e instituciones del pais valoren la importancia de trabajar y capacitar a sus
colaboradores, para generar liderazgos apropiados que incidan de forma propositiva tanto en

beneficios institucionales como personales.

La estructura del presente articulo, contiene una revision tedrica de los temas en cuestion,
lo cual permitira el analisis del estilo de liderazgo como potenciador del desempefio laboral
y resultados de los lideres y lideresas en nuestro contexto ecuatoriano y demostrar la
importancia del fortalecimiento colectivo del lider(esa), para llevar a cabo actividades que
contribuyan hacia lo que realmente pueda generar transformaciones necesarias en el
territorio, asi como mostrar los resultados que proponen los autores Pérez, Bafiuelos y
Moreno en 2015.

El enfoque metodolodgico utilizado para el presente articulo es mixto, que utiliza tanto la
metodologia cuantitativa como cualitativa para aproximarse a la realidad de la unidad de
analisis investigada, que en este caso corresponde a los participantes matriculados en el
Programa de Formacion en Liderazgo para la Transformacion edicién virtual 2021, la
primera corriente metodoldgica se enfoca en la medicion de un fendmeno, que en este caso

son los estilos de liderazgo, que permite realizar anlisis tanto a nivel descriptivo como de

13
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inferencia y explicar la causa-efecto que, por medio del proceso inductivo en estadistica

inferencial y deductivo en estadistica descriptiva, analiza la realidad de una forma objetiva.

Para medir los estilos de liderazgo y sus resultados, el cuestionario posee 45 ITEMS, a
través de las cuales se mide nueve dimensiones correspondientes a los tres estilos de
liderazgo de la Teoria de Rango Completo, como son: Liderazgo Transformacional,
Liderazgo Transaccional y Liderazgo Pasivo o Laissez Faire, y que incluye items, que
posibilitan medir los resultados que se espera de una persona lider, que son : extra esfuerzo,
eficacia y satisfaccion (Bruce J. Avolio B. M., 1999), los quienes permiten medir estilos de

liderazgo y resultados.

Para medir el desempefio laboral DL, se utilizara la herramienta disefiada por Guerrero
(2014), dicho instrumento estad estructurado por tres dimensiones estas son: Iniciativa
Laboral, Trabajo en equipo y Cooperacion con los colaboradores, que han sido delineados
con una escala de Likert con un total de 14 items, el cual mide las subdimensiones del
desempefio laboral: Iniciativa laboral, Trabajo en equipo y Cooperacion con los

colaboradores.

Ademas de esto, es indispensable nombrar a los autores que abarcan estas teorias, como
es el caso de Bass y Avolio con las teorias de estilos de liderazgo, ademas de la teoria los
resultados del liderazgo. De igual manera se cuenta con anteriores investigaciones que miden
los efectos del entrenamiento en liderazgo desde la Teoria de Rango completo, que fue
realizado por la Ing. G. Alava con el aval de la Universidad de Cuenca. Quien evidencia que
el Liderazgo Transformacional es el Unico que posee significancia empirica y capacidad
predictiva sobre los distintos resultados esperados del ejercicio de liderazgo (extra esfuerzo,
eficacia y satisfaccion). Esta idea avala la teoria de rango completo, debido que puede existir

una correlacion entre liderazgo y desempefio laboral. (Gabriela Alava, 2016)

La segunda corriente metodologica busca mediante las herramientas de levantamiento de
informacion, conocer a profundidad el porqué de los resultados obtenidos, con actores claves
y determinados a juicio del proceso de formacion; informacion que no se puede generalizar,

es decir, que indaga a profundidad una temética en concreto. Esta metodologia aportard una
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mejor calidad de informacion, con el uso de entrevistas semiestructuradas, los participantes

del programa reforzaran su inclinacion con respecto al estilo de liderazgo que manejan.

Ademas de, describir el estilo del liderazgo de los participantes del programa de
formacion en liderazgo para la transformacion edicion virtual 2021, comparar las diferencias
en el desemperio laboral de los participantes del programa de formacion de acuerdo al estilo
de liderazgo, sexo y zona. Y, finalmente analizar como el estilo de liderazgo de los
participantes del programa de formacion explican su desempefio laboral y resultado en

eficacia, satisfaccion y extra esfuerzo.

La motivacion para realizar esta investigacion, tiene una perspectiva social, debido al
interés de conocer como el liderazgo puede potenciar el desempefio laboral de los
trabajadores, ayudaria a los tomadores de decisiones de las organizaciones a conocer que
variables y aspectos se deben considerar y gestionar de forma adecuada al interior como al
exterior de las mismas; asi como fomentar nuevas politicas publica de trabajo. De igual forma
normativas internas en las organizaciones las cuales permitan que las formas de dirigir o
liderar una organizacion sea eficaz y con una inclinacién humanista, es decir, sin tratar al
hombre como una maquina, sino como una persona gque necesita de una guia, que puede

aprender y tener resultados positivos dentro de una organizacion.

Esta investigacion también contribuira a la academia, organizaciones, dirigentes, lideres
y lideresas tomadores de decisiones, debido a que esta aportara datos de cual es la relacion
entre los estilos de liderazgo y los posteriores resultados de estos, apoyando asi a las teorias
planteadas por Bass y Avolio sobre el liderazgo Transformacional, Transaccional y el

Liderazgo Pasivo o no liderazgo. (Bass B. M., 1996)

Los resultados obtenidos en este articulo por medio del uso de las herramientas
cuantitativas y cualitativas, reflejan que tanto la practica del estilo de liderazgo
transformacional, como la capacidad explicativa en los resultados y el desempefio laboral son
altas, ademas los resultados reflejan que el desempefio laboral no tiene diferencias en cuanto
al sexo de una persona y por la zona en la que reside, pero si existen diferencias en el
desempefio laboral si hablamos del estilo de liderazgo que aplican en su organizacion, siendo

el transformacional el cual trae mejores niveles de desempefio.

15
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La hipotesis planteada en este articulo sobre si el estilo de Liderazgo Transformacional
es el que incrementa y potencia el desempefio laboral y resultados de los participantes
analizados del programa de formacion en liderazgo para la transformacion Edicion Virtual
2021 del Programa ACORDES de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de
la Universidad de Cuenca, se comprueba dejando de manifiesto que las caracteristicas
transformacionales horizontales del lider o lideresa, en el que el ser humano es lo mas
importante, siendo la persona la cual incide de forma significativa en el desempefio laboral y

resultados de eficacia, satisfaccion y extra esfuerzo en los espacios en los que se desenvuelve.

Los Objetivos que se plantearon entorno a la presente investigacion fueron:

General:
e Analizar el estilo de liderazgo como potenciador en el desempefio laboral y sus

resultados de los participantes matriculados en el programa de formacién en
Liderazgo para la trasformacion edicion virtual 2021.
Especificos:

e Describir el estilo del liderazgo de los participantes del programa de formacion en
liderazgo para la transformacion edicion 2021.

e Comparar las diferencias en el desempefio laboral de los participantes del programa
de formacion de acuerdo al estilo de liderazgo por sexo y zona.

e Analizar como el estilo de liderazgo de los participantes del programa de formacion

explican su desempefio laboral y resultado en eficacia, satisfaccion y extra esfuerzo.

En funcion a lo explicado, a los objetivos expuestos y a la revision de la literatura se

propone como hipotesis.

El estilo de Liderazgo Transformacional es el que incrementa y potencia el desempefio
laboral y resultados de los participantes analizados del programa de formacion en liderazgo
para la transformacion Edicion Virtual 2021 del Programa ACORDES de la Facultad de
Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca.

Marco Tedrico
El liderazgo es una disciplina que produce cambios e influencia en un grupo determinado

de personas, esto con el objetivo de lograr metas, que estén acorde a los objetivos o valores
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de una organizacion, de esta forma, fortaleciendo la satisfaccion de los colaboradores por

lograr sus metas en conjunto.

El liderazgo al ser una disciplina requiere de un conjunto de habilidades y sobre todo de
la comunicacion, con la cual permita dar un mensaje concreto y con las directrices necesarias

para el cumplimiento de las metas propuestas. (Alfonso Sanchez, 1999)

Es por ello que, al hablar de liderazgo, se habla también del lider/esa, quienes utilizan las
habilidades para influir en un ambiente, con el objetivo de crear una accion voluntaria de
trabajo en equipo que permita la delegacion de actividades y la conciencia de su
cumplimiento motivado, de forma oportuna y eficaz por parte de los colaboradores, llegando

asi a ser eficaces en la obtencion de objetivos de la organizacion.

En la actualidad los contextos sociales, han modificado la forma de liderar grupos u
organizaciones, esto debido a las diferentes formas de organizacion y las caracteristicas
propias de cada persona. Es por ello, que la teoria de rango completo se encuentra dentro de
las teorias de liderazgo integradoras del ultimo siglo y que pone énfasis en los sistemas
cambiantes y dinamicos. Teniendo como eje rector este tipo de teorias de liderazgo no puede
ser depositado exclusivamente en un actor (persona o institucion) o en un sector del
desarrollo (politico, comunitario o productivo). Bass y Avolio presentan tres tipos de
liderazgo: el Liderazgo Transformacional, el Transaccional y el Pasivo o Laissez Faire, cada
uno de ellos con subdimensiones que se concentran en un contexto determinado de un grupo

de personas.

La importancia de estudiar esta teoria conjuntamente con sus resultados y como esta
influye en el desempefio laboral, esta guiada por el interés de comprender cuél es la causa-
efecto que tiene el liderazgo en las aptitudes humanas, mostrando asi, si el comportamiento
humano se ve afectado o no por una serie de variables, que en este caso se dan dentro de una

organizacion.

Teorias de liderazgo de rango completo Bass y Avolio.

En las palabras de Ronald Reagan “Un gran lider no necesariamente es quien hace
grandes cosas. Es la persona que logra que otros las hagan.”. Ser lider, no quiere decir
gue se impongan las cosas a los demas, es sacar lo mejor de ellos para que se desarrollen sus
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habilidades personales, buscando asi que sus metas sean provechosas para los objetivos que

tiene la organizacion.

Es por ello que las teorias de liderazgo han sido Utiles para los lideres/as en la historia
humana, algunos la utilizaron para mejorar la vida, otros para cumplir sus propios deseos,

pero siempre emplearon sus aptitudes para mejorar las capacidades de los demas.

Teorias como el liderazgo burocratico, carismatico, democratico y el natural, tienen como
similitud, que se enfocan en un solo sentido de los grupos, en una aptitud basica, mientras
que la teoria de liderazgo de rango completo, integra tres formas de liderazgo
Transformacional, Transaccional y Laissez-faire, que juntos pueden abarcar una mayor

cantidad de aptitudes y por ende ayudar a que los colaboradores obtengan mejores resultados.

En el contexto actual cabe mencionar a las teorias integradoras, que su caracteristica
principal es buscar integrar todas las habilidades que un lider puede tener, dentro de estas
teorias se encuentra la teoria de rango completo con los estilos de Liderazgo que
analizaremos, propuestos por Bass y Avolio. El liderazgo es algo que no se puede negar
dentro del campo laboral, algunos enfocados a mejorar efectividad, otros la eficacia, otros la
capacidad productiva del empleado o colaborador, etc. Una de las teorias de liderazgo es la
de rango completo, que tiene como principal componente al liderazgo transformacional, con
el cual se ha evidenciado que el rendimiento de los seguidores no este enfocado en su propio

interés, por lo contrario, se compromete con los objetivos de la organizacion.

Liderazgo Transformacional es el liderazgo deseable que se esperaria en toda
organizacion e institucién, pues es el que de acuerdo a sus variables analizadas propende a
mirar al individuo como persona y trasciende hacia lo colectivo e integrador para el bien
comun, por eso se le conoce como el mas efectivo de los tres estilos en relacion al esfuerzo,
compromiso, desempefio y satisfaccion de los seguidores, dadas sus cuatro conductas

denominadas las cuatro I’s que son:

Influencia idealizada o carisma que puede ser (atribuida o conductual), los lideres que
ocupan este estilo son considerados como carismaticos y con un alto nivel de moralidad,

confianza e integridad, quienes estan siempre a la cabeza de las crisis y celebran las metas
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logradas con los colaboradores. Este estilo tiene dos dimensiones los atributos o

caracteristicas del lider y la conducta de ese lider.

Inspiracion motivacional, con la habilidad de motivar a los colaboradores el lider logra
alcanzar un desempefio superior, que se alcanza con el esfuerzo extra y el conocimiento que

tienen los colaboradores de sus propias habilidades.

Consideracion individualizada, esta dimension tiene como puntales fundamentales: el
cuidado, laempatiay el proveer retos y oportunidades a los colaboradores con el fin de lograr

desarrollar sus habilidades individuales.

Estimulacion intelectual, el empoderamiento de los colaboradores, a través de la toma de
decisiones y resolucion de problemas, potencia el desarrollo de las habilidades de los
colaboradores. (Bass B. M., 1996).

Se ha visto que los lideres que despliegan comportamientos carismaticos aumentan los
indices de productividad por los altos indices de cohesion y disciplina al interior del grupo.
Aumenta la motivacion del grupo al comunicarles altas expectativas de desempefio y
expresarles confianza de que ellos pueden alcanzarlos, se esfuerzan mas ante los obstaculos
y tienen mayor disposicion a cooperar con el grupo, encontrandose una relacion significativa

entre las conductas carismaticas del lider y la eficacia del grupo (Yukl, 2013).

Liderazgo Transaccional como principal caracteristica para su identificacion es que
lideres/as premian el comportamiento de los colaboradores, con la promesa de recompensas
al lograr objetivos dentro de la organizacion. A partir de los siguientes componentes, el estilo
de liderazgo en cuestion logra sus objetivos, pues la gestion activa por excepcion que se
define como la blsqueda y tratamiento de las irregularidades, errores, excepciones y
desviaciones de las normas (Bass, 1990) y, la recompensa que se puede interpretar como un
intercambio entre el lider y sus colaboradores, en el cual la existencia de un valor monetario
es la compensacion por un trabajo, esto lo confirma Bass con la existencia de una relacién de

costo-beneficio. (Bass, 1999)

Liderazgo Transaccional es la toma de decisiones basada en las reglas de la cultura

organizacional y proporcionan retroinformacion a los seguidores para una exitosa
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representacion de un supuesto rol acordado (Bass B. M., 1996). Hay dos factores que
describen al estilo de Liderazgo Transaccional: 1) la administracion por excepcion que puede
ser activa o pasiva, y 2) la recompensa contingente (Bass B. M., 1996). La administracion
por excepcion activa, se manifiesta por el monitoreo activo por parte del lider en un esfuerzo
para asegurar los estandares y las metas. En la pasiva, los lideres intervienen raramente para
asegurar el resultado, toman acciones correctivas sélo cuando ocurren fallas y desviaciones
en los estandares de desempefio, reaccionan cuando hay errores, no se toman la molestia de

verificar por ellos mismos y solo piden lo esencial del trabajo a realizar (Bass B. M., 1996).

Liderazgo Pasivo o no liderazgo tercer estilo de liderazgo que incluyen Bass y Avolio
para su teoria de liderazgo de rango completo, es el Liderazgo Pasivo comprende dos
componentes, denominados, laissez-faire y la gestion pasiva por excepcion (Bass, 1990).
Laissez-faire 0 "no liderazgo" es evitar involucrarse o tomar decisiones sobre temas

importantes.

La gestion pasiva por excepcion es dar, sistematicamente, una respuesta pasiva y reactiva
a situaciones y problemas (Avolio y Bass, 1991). liderazgo en el cual, la toma de decisiones
no son parte fundamental de este, ya sea por 1) no querer aplicar o tomar el liderazgo de la
organizacion, 2) no poder tener el liderazgo, es decir, aunque se quisiera no puede porgue no
cuenta con las habilidades necesarias para tomar el liderazgo y el 3) es debido a que no sabe

hacerlo, es decir, no tiene los conocimientos necesarios.

El no liderazgo o Laissez Faire se basa en “deja hacer a tus empleados, ellos saben los
que deben hacer”. Por lo tanto, el lider Laissez Faire no es muy propenso a dirigir a su grupo
ni a dar demasiadas instrucciones sobre como deben hacerse las cosas. Este tipo de lideres

intervienen solo cuando es estrictamente necesario. (Europea)

Resultados de los estilos de liderazgo

Si bien los resultados, pueden ser medidos en forma cuantitativa por la cantidad de
productos o servicios que oferta una organizacion, es importante rescatar los resultados que
tiene el liderazgo dentro de la organizacion, es decir, medir o comprender cuales son los

niveles de satisfaccion, que tan efectivos se sienten y cuanto esfuerzo extra estan dispuestos
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a proporcionar los colaboradores, esto a consecuencia de los estilos de liderazgo que tiene la

organizacion.

Satisfaccidn: Esta integrada por las acciones del lider que provocan gratificacion en el
grupo, lo cual determina como se sienten los seguidores respecto de las decisiones tomadas
por el lider. (Bass B. M., 1996)

Efectividad: Son las acciones del lider que provocan que se logren los objetivos y metas.
(Bass B. M., 1996)

Extra Esfuerzo: Son acciones del lider que provocan mayor participacion de los
seguidores en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano, esta variable determina en qué medida
los seguidores estan estimulados a participar de manera activa, cuando el lider lo requiere.
(Bass B. M., 1996)

En un estudio realizado en Tamaulipas México denominado “Liderazgo y sus efectos en
los resultados de una empresa manufacturera” en una muestra de 161 gerentes, se evidencia
que con un nivel de confianza del 95%, que los estilos de liderazgo influyen positivamente
con los resultados extra esfuerzo, eficacia y satisfaccion. En ese sentido, en el estudio
ejemplificado se observa la siguiente correlacion, entre el Liderazgo Transformacional y los
resultados 0.761 (EE), 0.761(EF), 0.828(SAT) y el Liderazgo Transaccional el cual posee
una correlacion de 0.647 (EE), 0.640(EF), 0.746(SAT). Sin embargo, este efecto no sucede
con el no liderazgo o Laissez-Faire, aqui este tiene una correlacion de 0.122(EE), 0.164(EF),
0.198(SAT). Que, a diferencia de los anteriores estilos, este al poseer una correlacion menor

no explica la variable resultados. (Idolina Bernal Gonzalez, 2018)

Desempefio laboral

Autores como Francisco José Palaci Descals en el libro de Psicologia de la organizacion,
menciona que al existir dos tipos de desempefio uno contextual y otro de tareas, el primero
de estos contribuye a la eficacia organizacional a través de efectos psicoldgicos, sociales y
organizacionales en el contexto de trabajo, es decir, es una etapa en el aspecto de relacion
social, que dicta el rol que se cumple dentro del puesto o lugar que ocupa en el trabajo una
persona. Mientras que el desempefio de tarea, refleja directamente lo relacionado con el
rendimiento en los aspectos que se recogen en la descripcion del puesto, es decir, que este
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tipo de desempefio se enfoca al rol que cumplen las personas, las actividades que realizan y

la eficiencia con la que lo hacen. (Descals, 2008)
Las subdimensiones que mide el desempefio laboral de acuerdo a Descals son:

Iniciativa laboral: Tener ideas o propuestas significa adoptar una actitud proactiva que
establezca un curso a traves de acciones concretas, poder imaginar, emprender, desarrollar y
evaluar enfoques, acciones o proyectos individuales o colectivos con creatividad, confianza,

responsabilidad y sentido critico.

Trabajo en equipo: Grupo cuyos esfuerzos individuales se combinan para dar como
resultado un desempefio mayor que la suma de sus aportes individuales, y que estan
articulados por una vision. Ademas de esto, es importante que se generen ccompetencias
técnicas y experiencia, aquellas necesarias para desarrollar un trabajo, capacidad de analizar
problemas y tomar decisiones: habilidad para analizar las situaciones, y decidir a tiempo y
habilidad para buenas relaciones humanas, saber escuchar, estimular, mediatizar cuando hay

conflictos.

Cooperacion con los colaboradores: La cooperacion en un equipo de trabajo es un eje
fundamental para cohesionar los objetivos de la organizacion con los de los colaboradores,
esto se logra a través de generar sinergia, mantener la motivacion y el compromiso de los
integrantes. Es indispensable que la cooperacion tenga como principal motor a un lider o jefe
de equipo que ponga en juego una serie de habilidades que permita que sus colaboradores
exploten sus dotes y de esta forma llegar a los resultados esperados, incrementando la

participacion y la motivacion de todo el equipo.

Considerando las subdimensiones del desempefio laboral, al ser aplicadas dentro de las
organizaciones o instituciones, aumentan los estandares de productividad de estas, debido a
que los colaboradores se integran con sus compafieros de trabajo, generando de esta forma
una mejor conexion e interaccioén, lo cual permite que la fluidez del trabajo sea mas eficaz,
sin dejar de lado que los colaboradores no permaneceran en una actividad pasiva, sino que

estos seran propositivos al momento de realizar actividades que beneficien a la organizacion.
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En un estudio realizado en el Auto Servicio del Supermaxi en el Municipio de Caloto,
norte del Cauca en el 2016. Se evidencia que el liderazgo tiene como caracteristica principal
velar por los intereses de la organizacién, dejando en segundo plano el interés por los
empleados. En este caso al priorizar los resultados a través de la planificacion y el control

queda claro el como puede llegar a influir en el desempefio.

La relacion que se obtiene por parte de este estudio entre el liderazgo y el desempefio
laboral, es que los resultados llegan gracias a la motivacion superficial e inmediata para lograr
los objetivos de la organizacion, la administradora busca el cumplimiento de los objetivos o
actividades establecidas en un tiempo determinado. Por lo tanto, el desempefio laboral de los
empleados esta enfocado en alcanzar satisfactoriamente las metas propuestas, ya sea por
obtener una recompensa o0 no tener un castigo por no cumplir con dicha meta. (Laura Medina
Hortua, 2016).

Efecto de los estilos de liderazgo en el desempeiio laboral y resultados.

El liderazgo dentro de las organizaciones o instituciones, tiene un valor implicito, es
decir, que permanece dentro de la organizacion desde que nace hasta que llega a su fin. Los
diferentes estilos de liderazgo traen consigo varias alternativas para las organizaciones,

provocando que estas tomen un rumbo especifico, por medio del logro de objetivos y metas.

Los lideres que utilizan un estilo en concreto veran efecto en los resultados y en el
desempefio laboral de sus colaboradores, si el lider utiliza el Liderazgo Transformacional
podra ver resultados al largo plazo, pero que durard mas tiempo, debido a que este estilo de
liderazgo se concentra en transformar la vida de las personas y que estas se apropien de las
actividades que realiza dentro de la organizacion. Por otro lado, el uso del Liderazgo
Transaccional mostrara resultados a mediano y corto plazo, debido a que los colaboradores
veran como meta los beneficios econdmicos que pueden tener al cumplir més rapido los

objetivos planteados.

De esta forma, por medio de articulos se observa como los diferentes estilos de liderazgo

han conseguido efectos, en el desempefio laboral y en los resultados en diferentes contextos.

En el articulo “la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempeno de los equipos de

direccion intermedia; un estudio exploratorio desde chile” elaborado por Emilio Rodriguez-
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Ponce, Liliana Pedraja-Rejas y Francisco Ganga-Contreras, evidencian que los estilos de
liderazgo muestra un desempefio del 77,17% en una escala de 1 a 100, ademas se evidencia
que existe una correlacion positiva y significativa entre el desempefio que alcanzan los
equipos y los estilos de Liderazgo Transformacional y Transaccional. Por el contrario, la
correlacion de desempefio de los equipos y el estilo Laissez Faire es negativa o no tiene

significancia alguna.

Asi mismo, las variables independientes resultan ser relevantes para explicar el
desempefio de los equipos, el Liderazgo Transformacional, Transaccional y Laissez Faire,
tienen pertinencia para explicar la variable dependiente que en este caso es el desempefio
Laboral. (Emilio Rodriguez-Ponce, 2017)

En un estudio ya se ha mencionado en la presente investigacion sobre los “Efectos del
entrenamiento en liderazgo desde la Teoria de Rango Completo” elaborado por Gabriela
Alava, Lucia Dominguez, Bernarda Guerrero, Lucia Pinos, Dolores Sucozhafiay y Francisco
Francés. Muestran que el Liderazgo Transformacional es el Unico que posee significancia
empirica y capacidad predictiva sobre los distintos resultados esperados del ejercicio de
liderazgo (extra esfuerzo, eficacia y satisfaccion), en los tres tiempos de aplicaciéon de los

cuestionarios, mostrando en todos los casos el p-valué menor a 0,05 (p<0,05).

Sin embargo, los lideres transaccionales mantienen una relacién positiva con los
resultados esperados del liderazgo en al menos dos tiempos de aplicacion de las encuestas

(T1y T2), més no tienen influencia explicativa.

Con respecto al Liderazgo Pasivo, se evidencia que no posee ni relacion ni influencia

sobre los resultados del liderazgo.

Estos resultados son coherentes en relacion a la teoria, dado que los lideres
transformadores inspiran a sus subordinados para conseguir altos niveles de esfuerzo y
dedicacién, siendo primero una figura de ejemplo, por lo que sus resultados estan

intimamente relacionados y explicados por este estilo de liderazgo. (Gabriela Alava, 2016)

Por otra parte, en el estudio “From Transactional to Transformational Leadership:
Learning to Share the Vision” de Bernard M. Bass, en el que hace mencion sobre la

recopilacion de datos de 228 empleados de 58 gerentes en una gran empresa de ingenieria.
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En el cual los gerentes fueron clasificados de acuerdo con sus puntajes de factores de
liderazgo, que se basaron en las descripciones de los lideres por parte de sus empleados y

colegas en el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial.

Los lideres de "cuatro estrellas” fueron aquellos que se clasificaron en el 25% superior
en un puntaje de factor de liderazgo; los lideres de “una estrella” se encontraban entre el 25%
inferior de los gerentes en el puntaje del factor de liderazgo. Del 75% al 82% de los gerentes
transformacionales de "cuatro estrellas" tenian empleados que indicaron que con frecuencia
gjercian un esfuerzo adicional en sus trabajos. De los gerentes transformacionales de “una
estrella”, solo entre el 22 %y el 24 % tenian empleados que dijeron que con frecuencia hacian

un esfuerzo adicional. (BASS, 1990)

En el estudio realizado por Arana Avalos, Rainer Mauricio, Ocampo Fano y Giuliana
Ximena, publicada por la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, sobre los Efectos del
Liderazgo Transformacional en el desempefio laboral en la fuerza de ventas del sector de
consumo masivo de bebidas en el Peru, afio 2020, determinan por medio de la metodologia
cuantitativa que su hipotesis general es aceptada concluyendo que el Liderazgo
Transformacional tiene efecto sobre el desempefio laboral de la fuerza de ventas del sector
consumo, siendo los efectos positivos. Debido que el coeficiente de Spearman utilizado se
obtiene un coeficiente de correlacion de 0.777, el cual se encuentra en el rango de correlacion
alta y positiva, de la misma forma comprueban que los efectos del Liderazgo
Transformacional sobre el desempefio laboral son positivos, debido a que la productividad y
los resultados del equipo de trabajo aumentan a medida que el liderazgo transformador es

mas fuerte. (Arana Avalos & Ocampo Fano, 2020)

De los articulos revisados para este trabajo, se puede evidenciar que existe una tendencia
sobre el liderazgo transformacional, el cual tiene mayores resultados positivos y explicativos
sobre el desempefio laboral de los colaboradores, pero al tratarse de una medicion general,
muestra como los demas estilos de liderazgo pierden efectividad. Si bien este trabajo plantea
la misma hipotesis, se busca comprender si la variable independiente liderazgo
transformacional, es suficiente para explicar la variable dependiente desempefio laboral y

resultados en un contexto nacional.
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Metodologia

El enfoque metodologico utilizado para el presente articulo es mixto, pues emplea tanto
la metodologia cuantitativa como cualitativa para aproximarse a la realidad de la unidad de
analisis investigada, que en este caso corresponde a participantes matriculados en el
programa de formacién en liderazgo para la transformacion edicion virtual 2021, la primera
corriente metodoldgica enfocada a la medicion de un fendmeno, que en este caso son los
estilos de liderazgo, que permiten realizar analisis tanto a nivel descriptivo como de
inferencia y explicar la causa-efecto que, por medio del proceso inductivo en estadistica

inferencial y deductivo en estadistica descriptiva, analiza la realidad de una forma objetiva.

La segunda corriente metodoldgica busca mediante las herramientas de levantamiento de
informacion utilizadas conocer a profundidad el porqué de los resultados obtenidos, con
actores claves y determinados a juicio del proceso de formacion; informacidn que no se puede
generalizar, es decir, que indaga a profundidad una tematica en concreto. Esta metodologia
aportard una mejor calidad de informacion, con el uso de entrevistas semiestructuradas los
participantes del programa reforzarén su inclinacién con respecto al estilo de liderazgo que

manejan.

En el caso de la metodologia cuantitativa utiliza herramientas como el levantamiento de
informacion por medio de encuestas o en este caso el cuestionario MLQ creado por Bass y
Avolio en 1999, (Bruce J. Avolio B. M., 1999). Para medir los estilos de liderazgo y sus
resultados, el cuestionario posee 45 ITEMS, a través de estos se mide nueve dimensiones
correspondientes a los tres estilos de liderazgo de la Teoria de Rango Completo, como son:
Liderazgo Transformacional, Liderazgo Transaccional y Liderazgo Pasivo o Laissez Faire,
y que incluye items, que posibilitan medir los resultados que se espera de una persona lider,
que son: extra esfuerzo, eficacia y satisfaccion (Bruce J. Avolio B. M., 1999), estos permiten
medir estilos de liderazgo y resultados, asi como un cuestionario diferente para medir el

desempefio laboral.

Para medir el desempefio laboral DL, se utiliz6 la herramienta disefiada por Guerrero
(2014), dicho instrumento estd estructurado por tres dimensiones como son Iniciativa
Laboral, Trabajo en equipo y Cooperacion con los colaboradores, los cuales han sido
delineados con una escala de Likert con un total de 14 items, el cual mide las subdimensiones
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del desempefio laboral: Iniciativa laboral, Trabajo en equipo y Cooperacion con los

colaboradores.

Ademas de contar con la metodologia cualitativa, con la cual, por medio de entrevistas
semiestructuradas, se podrd obtener mayor informacion sobre las inclinaciones de los
participantes hacia un estilo de liderazgo concreto, reforzando asi los resultados obtenidos en

las encuestas aplicadas en la metodologia cuantitativa.

Unidad de analisis
La unidad de andlisis de este articulo académico son los participantes inscritos en el
programa de liderazgo para la transformacion Educacion virtual edicion 2021 del Programa

de investigacion, intervencion y capacitacion ACORDES perteneciente a la FCEA.

Delimitacion de Poblacion y Muestra

La delimitacion de la poblacién para este articulo es el total de participantes en el
programa de formacion en liderazgo para la transformacion edicion virtual 2021 del
Programa ACORDES, el cual en esta edicion consto de 310 personas matriculadas

perteneciente a distintos sectores del pais divididos de la siguiente forma:

e 80 estudiantes fueron puestos bajo convenio por ELECAUSTRO.
e 80 por el GAD Municipal de Santa Isabel.

e 50 por el GAD Municipal de Cuenca.

e 20 por el GAD Parroquial de Manglar Alto.

e 80 se matricularon por cuenta propia.

Para la delimitacion del tamafio ideal de la muestra para la metodologia cuantitativa, se
trabajaron con los siguientes factores: 95% de confianza a un punto tipificado de 1,96 un
error maximo permisible de 3,25% y una probabilidad estandariza de 0,5 de éxito y de 0,5 de
fracaso da como tamafio de la muestra 231 participantes de los 310 que comprenden el
universo, ademas con la finalidad de generar una muestra representativa que permita inferir
a toda la poblacion se utilizd una mezcla de los métodos probabilisticos estratificado y
aleatorio simple en dos fases, primero por genero con estratificacion por afijacion
proporcional y finalmente por seleccion aleatoria de participantes (véase anexo Nro. 2 disefio

muestral), es decir, se cont6 con la participacion del 74,52 %. Ademas de que las respuestas
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a las encuestas son de forma online mediante boleta de encuesta cargada en Google y
compartida a sus correos electrénicos, es decir, la obtencidén de las contestaciones a la

encuesta es muy factible.

Para la obtencion de la muestra en la metodologia cualitativa, se empled el muestreo por
juicio con casos extremos, en base a los siguientes criterios, los convenios realizados para
que el participante este dentro del programa, el sexo del participante, la zona de residencia y
el desempefio académico dentro del programa, teniendo en total una muestra de 20
participantes del programa, para aplicar las entrevistas semiestructuradas. (\VVéase Anexo Nro.

5. Listado de participantes muestra cualitativa)

Herramienta de Levantamiento de informacion y Variables analizadas

El liderazgo Transformacional: Este tipo de liderazgo es el mas efectivo de los tres
estilos en relacion al esfuerzo, compromiso, desempefio y satisfaccion de los seguidores,
dadas sus cuatro conductas denominadas las cuatro I’s que son: 1) influencia idealizada o
carisma que puede ser (atribuida o conductual), 2) inspiracion motivacional, 3) consideracion
individualizada y 4) estimulacion intelectual. (Bass B. M., 1996). Se ha visto que los lideres
que despliegan comportamientos carismaticos aumentan los indices de productividad por los
altos indices de cohesion y disciplina al interior del grupo. Aumenta la motivacion del grupo
al comunicarles altas expectativas de desempefio y expresarles confianza de que ellos pueden
alcanzarlos, se esfuerzan mas ante los obstaculos y mayor disposicion a cooperar con el
grupo, encontrandose una relacion significativa entre las conductas carismaticas del lider y
la eficacia del grupo (Yukl, 2013).

Variables
Tabla 1 CUADRO DE OPERATIVIZACION DE VARIABLES
Variable General Variable Intermedia Variable Empirica o Indicador
Liderazgo 1) influencia idealizada 1) Actividades grupales o
transformacional 0 carisma que puede personales que ayudan a
ser (atribuida o grupo a mejorar.
conductual). 2) Actividades que estimulen a
2)  inspiracion los colaboradores a realizar
motivacional. mejor sus tareas dentro de la
3)  consideracion organizacion.

individualizada.
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4)  estimulacion 3) Atencion a los problemas que

intelectual. tengan los miembros de la
organizacion.

4) Realizacion de programas o

capacitaciones para todos los

miembros de la organizacién.

Desempefio 1) Desempefio 1) Iniciativa laboral.
Laboral contextual. 2) Trabajo en equipo.
2) Desempefio de tarea. 3) Cooperacién con los
colaboradores.
Resultados 1) Satisfaccion. 1) Actividades que realiza el
2) Efectividad. lider en pro del bienestar de
3) Extra Esfuerzo. sus colaboradores.

2) Actividades que realiza el
lider para logar objetivos.

3) Actividades proporcionadas
por el lider, que provoquen
mayor participacion de los
colaboradores.

Fuente: (Bruce J. Avolio B. M., 1999), (Descals, 2008)
Elaboracion: Autor

Resultados de los estilos de liderazgo

Satisfaccion: Esté integrada por las acciones del lider que provocan gratificacion en el
grupo, lo cual determina como se sienten los seguidores respecto de las decisiones tomadas
por el lider. (Bass B. M., 1996)

Efectividad: Son las acciones del lider que provocan que se logren los objetivos y metas.
(Bass B. M., 1996)

Extra Esfuerzo: Son acciones del lider que provocan mayor participacion de los
seguidores en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano, esta variable determina en qué medida
los seguidores estan estimulados a participar de manera activa, cuando el lider lo requiere.
(Bass B. M., 1996)

En la metodologia cuantitativa, con el objetivo de medir los estilos de liderazgo y sus
resultados, el cuestionario posee 45 ITEMS, a través de las cuales se mide nueve dimensiones
correspondientes a los tres estilos de liderazgo de la Teoria de Rango Completo, como son:
Liderazgo Transformacional, Liderazgo Transaccional y Liderazgo Pasivo o Laissez Faire,
y que incluye items, que posibilitan medir los resultados que se espera de una persona lider,

que son : extra esfuerzo, eficacia y satisfaccion (Bruce J. Avolio B. M., 1999), estos permiten
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medir estilos de liderazgo y resultados, asi como un cuestionario diferente para medir el

desempefio laboral.

Por otra parte, el instrumento para medir el desempefio laboral DL fue creado por
Guerrero (2014), dicho instrumento esta estructurado por 3 dimensiones que fue disefiado
con una escala de Likert con un total de 14 items, los cuales se encontraran en los anexos de

este documento.
Ademas, cabe mencionar cada una de las subdimensiones que mide el desempefio laboral.

Iniciativa laboral: Tener ideas o propuestas significa adoptar una actitud proactiva que
establezca un curso a través de acciones concretas, poder imaginar, emprender, desarrollar y
evaluar enfoques, acciones o proyectos individuales o colectivos con creatividad, confianza,

responsabilidad y sentido critico.

Trabajo en equipo: Grupo cuyos esfuerzos individuales se combinan para dar como
resultado un desempefio mayor que la suma de sus aportes individuales, y que estan

articulados por una vision.

Cooperacién con los colaboradores: La cooperacién en un equipo de trabajo es un eje
fundamental para cohesionar los objetivos de la organizacion con los de los colaboradores,
esto se logra a través de generar sinergia, mantener la motivacion y el compromiso de los

integrantes. (Véase Anexo Nro. 03 de boleta de encuesta)

Segun la metodologia mixta que se ha empleado para este articulo, la parte cualitativa
busca mediante las herramientas de levantamiento de informacion utilizadas (entrevista)
conocer a profundidad el porqué de los resultados obtenidos, con actores claves y
determinados a juicio del proceso de formacion, informacién que no se puede generalizar, es
decir, que indaga a profundidad una tematica en concreto. Esta metodologia aportard una
mejor calidad de informacion, con el uso de entrevistas semiestructuradas los participantes
del programa, reforzarén su inclinacion con respecto al estilo de liderazgo que manejan.

(\VVéase Anexo Nro. 06 de guia de entrevista.)

Previo a la generacion de resultados se generaron las variables de constructo verificando

su validez interna y convergente y que para ello se obtuvieron el Alpha de Cronbach, que es
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la medida de confiabilidad interna en la cual creamos un constructo medido para cada una de
las variables y sus subdimensiones, para evaluar su fiabilidad y validez. Obteniendo los
siguientes resultados en las variables: Liderazgo Transformacional 0,936 (escala buena),
Liderazgo Transaccional 0,796 (escala aceptable), Liderazgo Pasivo o Laissez Faire 0,768
(escala aceptable), resultados 0,935 (escala buena) y el desempefio laboral 0,947 (escala
buena), que validan los indicadores en las variables generales del articulo, confirmando que
son valores superiores a 0,7 que se considera un referente Optimo para investigaciones
confirmatorias. Por otro lado, existen subdimensiones que no cumplen con dicho criterio,
como es el caso de la subdimension Estimulaciéon Intelectual, la subdimension Direccién por
excepcion, las subdimensiones Direccion por excepcion pasiva y Laissez Faire; con Alpha
desde 0,613 a 0,696 el comportamiento es regular, lo cual es bueno; ya que la confiabilidad

interna en todas las variables analizadas y subdimensiones es superior a 0,60.

Ademas, al analizar Fiabilidad Compuesta se observa que, de forma general los valores
validan los indicadores y son Optimos para investigaciones confirmatorias, debido a que
superan el 0.70 necesario. De la misma forma al analizar la Varianza Extraida se evidencia
que, indica que el constructo se puede explicar a través de la variable Liderazgo
Transformacional en un 93.60%, en el Liderazgo Transaccional en un 79.6%, en el Liderazgo
Pasivo o Laissez Faire en un 76.8%, en los resultados en un 93.5% y finalmente en el
desempefio laboral en un 94.7%.

Tabla 2 Fiabilidad y validez de Los estilos de liderazgo y resultados de acuerdo a la
teoria de rango completo con sus subdimensiones y desempefio laboral con sus

subdimensiones

Cargas - Varianza
Variables factoriales (I::(I)?;)Ilijzitda extraida Cﬁ)lr?gsch
(rango P AVE
Eje. - Estilos de Liderazgo y Resultados de acuerdo a la Teoria de Rango Completo
LIDERAZGO
TRANSEORMACIONAL 0,431 - 0,825 0,728 0,486 0,936
*  Consideracion 0,647- 0,835 0,797 0,605 0,774
individualizada
e Estimulacion intelectual 0,628 — 0,833 0,765 0,547 0,696
e Motivacién inspiracional 0,821 -0,859 0,848 0,699 0,855
*  Influencia idealizada 07000815 | 0,788 0,588 0,758
(atributos)
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*  Influencia idealizada 0,627 - 0,811 0,770 0,557 0,707
(comportamiento)
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 0,486 - 0,781 0,704 0,446 0,796
*  Direccion por excepcion 05860819 | 0,755 0,531 0,689
activa ’ ’ ’ ’ '
e Recompensa contingente 0,720 - 0,869 0,819 0,646 0,810
ClOERAZCOPASIVOLAISSEZ 1 9957 0,750 | 0,664 0,388 0,768
*  Direccion por excepcion 0,641 0,833 0,742 0,508 0,674
pasiva
e Laissez-Faire 0,295 0,776 0,711 0,469 0,613
RESULTADOS 0,659 - 0,893 0,832 0,670 0,935
e Eficacia 0,717 - 0,885 0,830 0,666 0,828
e Extra esfuerzo 0,895 -0,924 0,913 0,827 0,894
e Satisfaccion 0,913 -0,913 0,916 0,833 0,799
Eje. - Desempefio Laboral
DESEMPERNO LABORAL 0,672 0,839 0,796 0,602 0,947
« Iniciativa Laboral 0,747 - 0,850 0,824 0,654 0,893
« Trabajo en equipo 0,835 -0,898 0,878 0,759 0,840
»  Cooperacion con 0,837-0,897 | 0,881 0,763 0,922
colaboradores

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231
Elaboracion: Autor

Técnicas de analisis de resultados

Dentro de la metodologia mixta que se ha implementado dentro de este articulo, es
importante evidenciar las técnicas que se han utilizado para el anélisis de los resultados,
siendo estos por cada objetivo especifico, dando como resultado una respuesta a la hip6tesis
planteada como al objetivo general del articulo.

Objetivo 1: describir el estilo del liderazgo de los participantes del programa de formacion

en liderazgo para la transformacion edicion 2021.

Técnica Estadistica: estadistica descriptiva con la cual generar representaciones graficas

y tablas para describir el estilo de liderazgo de los participantes del programa de formacion.

Técnica Analisis de discurso: se analiza los efectos constructivos del discurso a través del
estudio sistematico y estructurado de los textos, ademas de explorar como fueron creados, ya
sea por las ideas originales de los individuos o por objetos como son los textos (llevados por)
que existen en la realidad y como estos son reproducidos o considerados en un lugar en el

tiempo, que en este caso nos referimos al contexto organizacional de los participantes.
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Obijetivo 2: comparar las diferencias en el desempefio laboral de los participantes del

programa de formacion de acuerdo al estilo de liderazgo por sexo y zona.

Técnica Estadistica: al realizar una prueba de hipétesis ANOVA de una via en la que
(prueba las diferencias en el desempefio laboral de acuerdo al estilo de liderazgo) y ANOVA
factorial (en la que mide las diferencias en el desempefio laboral, cuando interactua estilo de

liderazgo con sexo Yy estilo de liderazgo con zona)

Técnica Analisis de discurso: se analiza los efectos constructivos del discurso a través del
estudio sistematico y estructurado de los textos, ademas de explorar como fueron creados, ya
sea por las ideas originales de los individuos o por objetos como son los textos (llevados por)
que existen en la realidad y como estos son reproducidos o considerados en un lugar en el

tiempo, que en este caso nos referimos al contexto organizacional de los participantes.

Obijetivo 3: analizar como el estilo de liderazgo de los participantes del programa de
formacion explican su desempefio laboral y resultado en eficacia, satisfaccion y extra

esfuerzo.

Técnica Estadistica: al realizar un analisis de correlacion entre las dos variables que se
busca relacionar, que este caso es el desempefio laboral y el estilo de liderazgo, lo cual
permite tener una representacion visual de la relacion entre las variables. Permitiendo que se
pueda verificar la hipotesis planteada en este articulo. Aparte de lo mas importantes es medir
causa-efecto; es decir capacidad explicativa. Por lo tanto, se correra un analisis de regresion

maltiple

Técnica Analisis de discurso: se analiza los efectos constructivos del discurso a través del
estudio sistematico y estructurado de los textos, ademas de explorar como fueron creados, ya
sea por las ideas originales de los individuos o por objetos como son los textos (llevados por)
que existen en la realidad y como estos son reproducidos o considerados en un lugar en el

tiempo, que en este caso nos referimos al contexto organizacional de los participantes.
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Resultados
En el siguiente apartado del articulo, se demostraran los resultados obtenidos por medio
de las herramientas de recoleccion de datos tanto en la metodologia cuantitativa y cualitativa.

Se expondran los resultados por medio de gréaficos y tablas.

3.1.- Descripcion el estilo del liderazgo de los participantes del programa de formacion
en liderazgo para la transformacién edicién 2021.

Gréafico 1 PROPORCION DE PRACTICA DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO EN
LOS Y LAS PARTICIPANTES DEL PROGRAMA DE FORMACION

11 70%

ﬁ| 19,40%
0

LAISSEZ FAIRE

MAYOR PRACTICA  ®INDIFERENTE  m MENOR PRACTICA

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacioén en Liderazgo para la Transformacién edicion virtual 2021 a una muestra
n=231
Elaboracion: Autor

En base a los resultados obtenidos en el grafico 1 sobre la proporcion de préactica de los
estilos de liderazgo en las y los participantes del programa de formacion, se puede evidenciar
que la proporcién de mayor practica se encuentra en el Liderazgo Transformacional con un
77,10%, seguido por el Liderazgo Transaccional con un 61%, dejando al final al estilo

Laissez Faire con un 11,70%.

Las y los participantes demuestran tener una mayor inclinacion a las précticas
transformacionales, es decir, que las personas participantes sienten un aumento en su
motivacion por lograr objetivos en comun, esforzandose mas ante los obstaculos y tienen una

mayor disposicion a cooperar con el grupo.
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Gréfico 2 PROPORCION DE PRACTICA DE LAS SUB-DIMENCIONES DEL
ESTILO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LOS Y LAS
PARTICIPANTES DEL PROGRAMA DE FORMACION

762%  80,10%
=@ 63,6% it T 78,90%

——— A—

= MENOR PRACTICA = INDIFERENTE = MAYOR PRACTICA

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
rI]EI:azt?olraci()n: Autor

En base a los resultados obtenidos en el grafico 2 sobre la proporcion de practica de las
subdimensiones del estilo de Liderazgo Transformacional en los y las participantes del
programa de formacidn, se puede evidenciar que dentro de las subdimensiones del Liderazgo
Transformacional, la proporcion de mayor practica se encuentra en la Influencia ldealizada
atributos con un 80,10%, seguido por la Consideracién Individualizada con un 76,2% y con

un menor porcentaje a la estimulacion intelectual con un 63,60%.

Las y los participantes demuestran tener una mayor inclinacion por las practicas de la sub
dimension de la Influencia idealizada, es decir, que prefieran a los lideres/as que son
carismaticos y con un alto nivel de moralidad, que sean confiables e integros, ademas de que
siempre estén a la cabeza de las crisis, por otro lado, estos aplauden las metas logradas por

los colaboradores.

35
Milton Alberto Delgado Torres



UCUENCA

Gréfico 3 PROPORCION DE PRACTICA DE LAS SUB-DIMENCIONES DEL
ESTILO DE LIDERAZGO TRANSACCIONAL EN LOS Y LAS PARTICIPANTES
DEL PROGRAMA DE FORMACION

<»=

DIRECCION POR
EXCEPCION ACTIVA RECOMPENSA

- ) CONTINGENTE
= MENOR PRACTICA m INDIFERENTE = MAYOR PRACTICA

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231
Elaboracion: Autor

En base a los resultados obtenidos en el grafico 3 sobre la proporcion de practica de las
subdimensiones del estilo de Liderazgo Transaccional en las y los participantes del programa
de formacién, se puede evidenciar que dentro de las subdimensiones del Liderazgo
Transaccional, la proporcidn de mayor practica se encuentra en la Recompensa Contingente
con un 74,9%, seguido por la sub dimension Direccién por excepcion Activa con un 55,8%

y con un menor porcentaje en de menor practica en la misma sub dimension con un 7,4%.

Las y los participantes demuestran tener una mayor inclinacion por las practicas de la sub
dimension de Liderazgo Transaccional Recompensa Contingente, es decir, que los
colaboradores realizan su trabajo esperando un intercambio de recompensas previamente
pactadas por el logro de metas dentro de su puesto de trabajo, esto aumentado el esfuerzo y
los resultados de cada colaborador. Estas recompensas son un tipo de transaccion que motiva

a los colaboradores a logar metas y objetivos dentro de la organizacion.
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Gréfico 4 PROPORCION DE PRACTICA DE LAS SUB-DIMENCIONES DEL
ESTILO DE LIDERAZGO PASIVO O LAISSEZ FAIRE EN LOS Y LAS
PARTICIPANTES DEL PROGRAMA DE FORMACION

DIRECCION POR
EXCEPCION PASIVA LAISSEZ FAIRE

B MENOR PRACTICA ® INDIFERENTE = MAYOR PRACTICA

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacién en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231
Elaboracién: Autor

En base a los resultados obtenidos en el grafico 4 sobre la proporcion de practica de las
subdimensiones del estilo de Liderazgo Pasivo o Laissez Faire en los y las participantes del
programa de formacion, se puede evidenciar que dentro de las subdimensiones del Liderazgo
Pasivo o Laissez Faire, la proporcién de mayor Indiferencia se encuentra repartida en el
mismo porcentaje tanto en la subdimension Direccion por excepcion pasiva, como en Laissez
Faire con un 45,50%, seguido por una menor practica en la subdimension Laissez Faire con
un 37,20% y con un menor porcentaje en de mayor practica en la subdimension Direccién

por excepcion pasiva con un 15,60%.

Las y los participantes demuestran tener una mayor indiferencia por las précticas de la
subdimension de Liderazgo Pasivo o Laissez Faire.

Al respecto las entrevistas ponen de manifiesto que:

“El liderazgo transformacional, en ciertas situaciones involucra el tipo de
lider que puede ser una persona, no solo a través de una institucion, sino a
través de muchos cambios, el liderazgo transformacional, nos ayuda a ver
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mucho mas alla de las situaciones que quiza vemos, donde yo soy un lider
que solamente va a comandar un grupo, sino mas bien que debo integrarme
al grupo saber gque necesitan, mi equipo, mi grupo de trabajo, no solamente
eso, abarcar tal vez ciertas situaciones que otros lideres han pasado de
nuestra sociedad, ver lo positivo, 1o negativo y de eso tomar lo bueno para
nosotros dentro del campo, tratar de ejercerlo e involucrarlo en ciertas
acciones, para llevar a mi grupo a un bien comun.”(E04)

Al revisar los resultados obtenidos, se llega a la conclusion, que el liderazgo
Transformacional, alcanza un mayor porcentaje en la practica, sobre todo se observé que el
aporte de este de resultado lo demuestran las entrevistas realizadas a las personas
participantes del programa de formacion en liderazgo Transformacional, donde rescatan que
este estilo de liderazgo tiene una mejor préctica dentro de sus areas de trabajo debido a, que
las personas buscan desarrollar su futuro de maneras fuera de lo comun, traspasando fronteras
entre los paradigmas y estereotipos clasicos de la sociedad, esperando asi transformar su
estilo de vida, aprendiendo a ser lideres pero finalmente donde ellas mismas se empoderen

de sus metas y objetivos a cumplir.

3.2.- Andlisis comparativo de las diferencias en el desempefio laboral de las y los
participantes del programa de formacion por zona, sexo y estilo de liderazgo.

Tabla 3 Diferencias en el Desempeiio Laboral por Zona.

VARIABLE DE I.C. 95%
TRATAMIENTO
ZONA
F Valorp | Tstudent | Valorp LIC LSC
VARIABLES DE
ANALISIS
* Iniciativa 1,800 0,181 0,614 0,540 | -0,1844 | 0,0967
Laboral
* Trabgjoen 0,898 0,344 0,117 0,907 | -0,1398 | 0,1240
Equipo
e Cooperacion
con los 3,227 0,074 -0,849 0,397 | -0,1333 | 0,0528

colaboradores
* El valor p es significativo en <= 0,10

** El valor p es muy significativo en <= 0,05

*** E| valor p es extremadamente significativo en <= 0,01

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231

Elaboracién: Autor
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En base a los resultados obtenidos en la tabla 3 sobre Diferencias en el desempefio laboral
por zona, se puede evidenciar que el valor p de cada una de las Variables de analisis, ligada
a la variable de tratamiento Zona, tiene un valor mayor al 0,10 lo que indica que no existe
diferencias significativas en las variables de analisis por zona, debido a que la variable de
analisis debe tener una significancia menor a 0,05 influyendo asi en la variable de analisis,

es decir, no existiria diferencia alguna en cuanto al desempefio laboral por zona.
Al respecto las entrevistas ponen de manifiesto que:

“No necesariamente, solo que alguna circunstancia se presente en el camino,
siempre hay que tratar de estar a la hora, que se especifica y también de
cumplir con su responsabilidad, sea del lugar que sea” (E05).

Al revisar los resultados obtenidos, se llega a la conclusion, que no existe diferencia en el
desempefio laboral con respecto a la zona de residencia, debido a que, depende de las
circunstancias casuales que se pueden presentar en el lugar, sin dejar de lado que la
responsabilidad es lo mas importante segun los entrevistados.

Tabla 4 Diferencias en el Desempefio Laboral por Sexo.

VARIABLE DE
TRATAMIENTO DE OBSERVACIONES
GENERO F Valor p
VARIABLES DE ANALISIS
e Iniciativa Laboral 1,132 0,324 NO HAY DIFERENCIAS
e Trabajo en Equipo 0,866 0,422 NO HAY DIFERENCIAS
i6 NO HAY DIFERENCIA
e  Cooperacion con los 0,060 0,942 O CIAS

colaboradores

* El valor p es significativo en <= 0,10

** E| valor p es muy significativo en <= 0,05

*** E| valor p es extremadamente significativo en <= 0,01

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacién edicion virtual 2021 a una muestra
n=231

Elaboracién: Autor

En base a los resultados obtenidos en la tabla 4 sobre Diferencias en el Desempefio
Laboral por sexo, se puede evidenciar que el valor p de cada una de las Variables de analisis,
ligada a la variable de tratamiento Genero, tiene un valor mayor al 0,10 lo que indica que no
existe diferencias significativas en las variables de analisis por género, debido a que la

variable de analisis debe tener una significancia menor a 0,05 influyendo asi en la variable
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de analisis, es decir, no existiria diferencia alguna en cuanto al desempefio laboral por

Geénero.
Al respecto las entrevistas ponen de manifiesto que:

“Mayoritariamente, yo creo que no, pero tampoco me voy a cerrar en la
posibilidad, y hay algo en lo que he pensado, depende mucho de la actividad,
esencialmente en algo que se requiriera mayor fuerza fisica, ya no es que
podamos. Le pongo un ejemplo, normalmente los que se encargaban de la
construccion de despachar los materiales a la concretera, los que alzan los
baldes o que estan cogiendo el lampdn, siempre eran hombres, pero desde
hace algun tiempo un par de afios, ya hay mujeres que se dedican a esa
actividad pesada, incluso los carretilleros del mercado municipal, siempre
fueron hombres, ahora tenemos comparieras, familiares, vecinas amigas,
mujeres que desemperian esa actividad que implica fuerza. Pero o me refiero
a actividades que impliquen fuerza no todas, que si pueden considerarse
como un limitante para un desemperfio laboral. En el tema administrativo,
yo puedo considerar que en realidad no se ha dado el caso de la disparidad
de que el hombre gane méas que una mujer, aca el director o directora gana
igual, porque es director o es directora tienen la misma, el mismo rango de
sueldo, acé la actividad es por el cargo que tu ejerces no por si eres hombre
0 mujer, en el sector privado, si es posible que se del techo de cristal, no
estoy muy segura” (E10)

Tabla 5 Diferencias en el Desempefio Laboral por estilo de liderazgo.

VARIABLE DE
TRATAMIENTO ESTILO DE OBSERVACIONES

LIDERAZGO F Valor p

VARIABLES DE ANALISIS

e Iniciativa Laboral 14,922 0,000*** HAY DIFERENCIAS
e Trabajo en Equipo 14,072 0,000%*** HAY DIFERENCIAS

e  Cooperacion con los
colaboradores

9,172 0,000*** HAY DIFERENCIAS

* El valor p es significativo en <= 0,10

** E| valor p es muy significativo en <= 0,05

*** E| valor p es extremadamente significativo en <= 0,01

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231

Elaboracion: Autor

En base a los resultados obtenidos en la tabla 5 sobre Diferencias en el Desempefio
Laboral por Estilo de Liderazgo, se puede evidenciar que el valor p de la variable de analisis
principal Desempefio Laboral, tiene un valor menor al 0,01 necesario para mostrar que es

extremadamente significativa, dando como resultado que existe diferencias marcadas entre
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las variables de analisis que son Iniciativa Laboral con una frecuencia de 14,922, Trabajo en
Equipo con una frecuencia de 14,072 y Cooperacion con los colaboradores con un 9,172, y

la variable de tratamiento que en este caso es el liderazgo.
Al respecto las entrevistas ponen de manifiesto que:

“Bueno, hay ciertas cosas que, si van a incidir, como le digo si no estamos
preparados, si no hay ese don de trabajo, esa vocacion de servicio, todo va a
influir, si nos ponemos como meta hacer bien las cosas, eso no deberia ser la
parte monetaria o la parte de tiempos, simplemente solo tenemos que hacer,
asumir las responsabilidades, es por ellos que para eso se prepara uno, nos
preparamos no para asumir ese tipo de responsabilidades para poder
cumplir” (E17).

Al revisar los resultados obtenidos se concluye que en los dos primeros items no existe
diferencias en el desempefio laboral por sexo y zona, pero luego de las entrevistas, se constata
que, existe una diferencia en el desempefio laboral referente al sexo, debido a que algunos
trabajos fisicos que son mucho mas “faciles” para los hombres y no para las mujeres, esto sin
desmerecer a la fuerza fisica de las mismas. Sin embargo, en trabajos en los cuales se tiene
que cumplir un rol determinado en el caso de una organizacion, se especifican que no existira

diferencia debido a que es un trabajo mental y de razonamiento, méas que uno de fuerza fisica.

En cuanto al tercer item, supieron manifestar que, existe una diferencia en los estilos de
liderazgo, en especifico al transformacional, el cual es utilizado y busca que las personas
aumenten su desempefio dentro del lugar de trabajo, haciéndolos mas eficientes, proactivos
y sobre todo mas atentos con sus colaboradores, reforzando de esta forma los resultados

obtenidos en la metodologia cuantitativa.
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3.3.- Analisis de la capacidad explicativa de los estilo de liderazgo de las y los
participantes del programa de formacion en su desempefio laboral y resultados de:
eficacia, satisfaccion y extra esfuerzo.

Tabla 6 Capacidad explicativa de los estilos de liderazgo de las y los participantes del
Programa de formacién en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 en
el Desempefio Laboral

Variable dependiente
DESEMPENO LABORAL

Variable independiente

ESTILOS DE LIDERAZGO Valor p R?
Estilo Liderazgo Transformacional 0,000***
Estilo Liderazgo Transaccional 0,249 0,432
Estilo Liderazgo Pasivo o Laissez Faire 0,055*

* El valor p es significativo en <= 0,10

** El valor p es muy significativo en <= 0,05

*** E| valor p es extremadamente significativo en <= 0,01

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacién en Liderazgo para la Transformacién edicion virtual 2021 a una muestra
n=231

Elaboracion: Autor

En base a los resultados obtenidos en la tabla 6 sobre la capacidad explicativa de los estilo
de liderazgo en el desempefio laboral, se puede evidenciar que el valor p de cada una de las
Variables independientes, con respecto a la variable dependiente que en este caso es el
Desempefio Laboral, muestra que el estilo de Liderazgo Transformacional tiene una
capacidad explicativa extremadamente significativa con un valor p de 0,000, el Liderazgo
Pasivo o Laissez Faire tiene un valor p de 0,055 que indica una capacidad explicativa no muy
significativa en el desempefio laboral. Finalmente, al Liderazgo Transaccional con un valor

p de 0,249 demuestra que no tiene ninguna capacidad explicativa en el desempefio laboral.

Por otra parte, el coeficiente de determinacion “R?” que indica la capacidad explicativa
de las variables independientes sobre la variable dependiente, demuestra que los estilos de
liderazgo tienen una capacidad explicativa de un 43,20% en el desempefio laboral y que el
56,80% se debe a otros factores, lo cual es significativo.

Al respecto las entrevistas ponen de manifiesto que:
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“yo0 creo que, si influye bastante (liderazgo transformacional), porque
aprendemos a manejar los temas, al menos en el trabajo tenemos
temas de educacion, salud, temas de comodato, nosotros
especialmente queriamos nuestro espacio. Es necesario aplicarle
otros estilos Transaccional, por ejemplo, por lo que necesitamos
llegar a un acuerdo, un comodato también nos beneficia como
institucidn, sino solo fuera un tema cerrado de hacer lo que a mi me
parece, no se lograria cristalizar muchos proyectos”. (E06)

Al revisar los resultados obtenidos, se llega a la conclusion, que la capacidad explicativa
del estilo de Liderazgo Transformacional es la més alta, entre los tres estilos que revisamos
en el presente articulo, de la misma manera las entrevistas, es importante decir que, este estilo
de liderazgo si influye bastante dentro del desempefio laboral, esto debido a que permite el
manejo de varios temas, ayudan a las organizaciones a tomar mejores decisiones, a
comparacion de otros estilos como el Transaccional, en el cual no se lograrian cristalizar
proyectos a largo plazo por su logica de hacer lo que a mi me parece a cambio de un bien
monetario.

Tabla 7 Capacidad explicativa de los estilos de liderazgo de las y los participantes del
programa de formacion en las subdimensiones iniciativa laboral, trabajo en equipo y

cooperacion con los colaboradores del constructo desempefio laboral

Variable dependiente

Cooperacion con los

Iniciativa Laboral | Trabajo en Equipo colaboradores
Variable
independiente
ESTILOS DE 2
LIDERAZGO Valor p R? Valor p R® Valor p R
Estilo Liderazgo 0,000 0,000%** 0,000%**
Transformacional *
Estilo Liderazgo | o604 | 037 | 0339 | 033 | 0084* | 037
Transaccional
Estilo Liderazgo 0,087 0,192 0,062*

Pasivo o Laissez Faire

* El valor p es significativo en <= 0,10

** El valor p es muy significativo en <= 0,05

*** E| valor p es extremadamente significativo en <= 0,01

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231

Elaboracién: Autor
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En base a los resultados obtenidos en la tabla 7 sobre la capacidad explicativa del estilo
de liderazgo en las subdimensiones del desempefio laboral, se puede evidenciar que el valor
p de cada una de las Variables independientes, con respecto a la variable dependiente que en
este caso son las subdimensiones del desempefio laboral, muestra que el estilo de Liderazgo
Transformacional tiene una capacidad explicativa extremadamente significativa con un valor
p de 0,000 que es menor al 0,01 necesario para que el punto p sea extremadamente
significativo, en las tres subdimensiones Iniciativa Laboral, Trabajo en Equipo Yy
Cooperacidén con los trabajadores. El Liderazgo Pasivo o Laissez Faire con un valor p de
0,062 demuestra tener una capacidad explicativa significativa en el subdimensién de
Cooperacion con los trabajadores, de igual manera que el Liderazgo Transaccional con un
valor p de 0,084 demuestra tener una capacidad explicativa significativa en la misma

subdimension.

Al revisar estos datos, es evidente que el estilo de liderazgo transformacional, logra
incidir en las tres subdimensiones, esto se logra por medio de las técnicas que usa este estilo,
lo que genera dentro del colaborador una motivacion para lograr objetivos, mejorando asi su
capacidad de involucrarse con sus comparfieros de trabajo, su vivacidad lo cual da como
resultado una iniciativa laboral dentro de la organizacion y finalmente su comportamiento se
ve afectado, dando como resultado que el trabajo en equipo sea uno de los pilares

fundamentales dentro de la organizacion.

El coeficiente de determinacion “R?” que indica la capacidad explicativa de las variables
independientes sobre la variable dependiente, demuestra que los estilos de liderazgo tienen
una capacidad explicativa de un 37% en la Iniciativa Laboral y Cooperacion con los
colaboradores; mientras que en la subdimension Trabajo en Equipo la capacidad explicativa

es de un 33%, lo cual en el &mbito social demuestra una capacidad explicativa buena.
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Tabla 8 Capacidad explicativa de los estilos de liderazgo de las y los participantes del

Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 en

resultados
Variable dependiente
RESULTADOS
Variable independiente

ESTILOS DE LIDERAZGO Valor p R2
Estilo Liderazgo Transformacional 0,000***

Estilo Liderazgo Transaccional 0,487 0.666
Estilo Liderazgo _Pa3|vo 0 Laissez 0,688

Faire

* El valor p es significativo en <= 0,10

** El valor p es muy significativo en <= 0,05

*** E| valor p es extremadamente significativo en <= 0,01

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacion en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231

Elaboracién: Autor

En base a los resultados obtenidos en la tabla 8 sobre la capacidad explicativa de los
estilos de liderazgo en los resultados, se puede evidenciar que el valor p de cada una de las
Variables independientes, con respecto a la variable dependiente que en este caso son los
Resultados, muestra que el estilo de Liderazgo Transformacional tiene una capacidad
explicativa extremadamente significativa con un valor p de 0,000, el Liderazgo Transaccional
tiene un valor p de 0,487 lo cual es un indicador que no tiene ninguna capacidad explicativa
en los resultados, de la misma forma que el Liderazgo Pasivo o Laissez Faire no tiene una

capacidad explicativa, ya que tiene un valor p de 0,688.

El coeficiente de determinacion “R?” que indica la capacidad explicativa de las variables
independientes sobre la variable dependiente, demuestra que los estilos de liderazgo tienen
una capacidad explicativa de un 66,67% en los resultados y que el 33,33% se debe a otros

factores, lo cual es muy significativo.

Al respecto las entrevistas ponen de manifiesto que:
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“yo creo que los lideres nacen, hago referencia a las comunidades cuando,
tenemos un problema y la gente se une por ese problema, ahi nace uno, dos
0 tres o varios lideres por ponerlo asi, con sus criterios, luego ellos, dicen
confiamos en “Juan Pérez”, porque ¢l podria llevar a cabo este proyecto, en
busqueda de una solucion, yo le diria un lider que ejerce un liderazgo
transformacional, debe ser de accion, que permita practicamente cobijar a
todos, a veces uno no se siente representado pero, el trabajo que vayan hacer,
da resultados al final, si ok, creo que se hizo un buen trabajo, encontramos
la solucidon y todos nos sentimos representados por esa persona, deberia ser
por acciones, siendo una persona que integra una red que cobije a todos sin
dejar a nadie fuera y el lider para hacer un buen liderazgo debe estar
preparado para todo”. (E08)

Al revisar los resultados obtenidos, se llega a la conclusion, que la capacidad explicativa
del estilo de Liderazgo Transformacional con respecto a los resultados, es mas representativa
que los demas tipos de liderazgo, esto debido a los cambios que este estilo ofrece, como lo
ratifican las entrevistas, las acciones son las que priman y deben tener como objetivo velar
por el bien comun, si bien se espera el encontrar soluciones a problematicas, no todos se
sienten representados por un lider Transformacional, pero si los resultados son buenos y
cumplen con la satisfaccion, son eficaces y es evidente el esfuerzo extra de todos los
miembros de la organizacion, se explicaria una relacion entre el estilo de Liderazgo

Transformacional y los resultados.
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Tabla 9 Capacidad explicativa de los estilos de liderazgo de las y los participantes del
Programa de formacién en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 en

las subdimensiones de resultados.

Variable dependiente
RESULTADOS RESEUXL_I-_I—:‘ E oS
SATISFACCION RESULTADOS
independiente
ESTILOS DE
2 2 2
LIDERAZGO Valor p R Valor p R Valor p R
1 1 Kk
Estilo leere_lzgo 0,000 0,000+ 0,000%%*
Transformacional *
Estilo legrazgo 0,805 056 0,255 0.53 0,867 0,67
Transaccional
Estilo Liderazgo 0,783 0,482 0,935
Pasivo o Laissez Faire

* El valor p es significativo en <= 0,10

** El valor p es muy significativo en <= 0,05

*** E| valor p es extremadamente significativo en <= 0,01

Fuente: Base de datos levantada en el Programa de formacién en Liderazgo para la Transformacion edicion virtual 2021 a una muestra
n=231

Elaboracion: Autor

En base a los resultados obtenidos en la tabla 9 sobre la capacidad explicativa de los
estilos de liderazgo en las subdimensiones de la variable resultados, se puede evidenciar que
el valor p de cada una de las Variables independientes, con respecto a la variable dependiente
gue en este caso son las subdimensiones de Resultados, muestra que el estilo de Liderazgo
Transformacional tiene una capacidad explicativa extremadamente significativo con un valor
p de 0,000, en las tres subdimensiones Satisfaccion, Eficacia y Extra esfuerzo, el Liderazgo
Pasivo o Laissez Faire de igual manera que el Liderazgo Transaccional presentan un valor p
mayor a 0,10 en cada una de las subdimensiones analizadas, lo cual demuestra que no tienen

capacidad explicativa e incidencia en la satisfaccion, eficacia y extra esfuerzo.
El coeficiente de determinacion “R?” que indica la capacidad explicativa de las variables

independientes sobre la variable dependiente, demuestra que los estilos de liderazgo tienen
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una capacidad explicativa de un 56% en la Satisfaccién, de un 53% en la Eficacia y de un
67% en el Extra Esfuerzo, lo cual demuestra que el estilo de liderazgo ejerce una capacidad
explicativa sumamente fuerte en los resultados.

Al respecto las entrevistas ponen de manifiesto que:

“Yo creo que si, es el que mas se identifica, de logar resultados, que sean
eficientes, de lograr un extra esfuerzo, de pronto es el que no se puede
conseguir inmediatamente porque, el Transaccional se trazan metas, se
obtienen objetivos y demas, porque yo puedo estar feliz por el hecho de que
me van a dar un bono por llegar a una meta, por hacerlo mas rapido, si no
logro este cometido no voy a estar satisfecho, porque para lograr esa meta
en el Transaccional, yo voy hacer lo que sea, dejando de lado hasta el tema
de calidad.” (E20)

“en mi opinidn y en mi persona, utilizo mas el Liderazgo Transformacional
porque me gusta trabajar en grupo, me gusta que las cosas salgan bien, en
ciertas partes, el trabajar sola también ayuda, pero si estas en un grupo y te
apoyan y colaboran esta perfecto.” (E18)

Al revisar los resultados obtenidos por la metodologia abordada a lo largo de este articulo,
se observa que el Liderazgo Transformacional, tiene una mayor explicacion tanto en el
desempefio laboral y sus subdimensiones, asi como en los resultados y sus subdimensiones,
esto corroborado en el instrumento empleado en el marco de la metodologia cualitativa, en
el cual las y los participantes mencionan que al hacer uso de este estilo de liderazgo
(Transformacional), se observan mejoras instantaneas dentro de la conducta de las personas,
en otras palabras, este estilo de liderazgo tiende a causar cambios dentro de las personas,
haciendo que estas sean mas eficientes, eficaces y sobre todo que tengan una motivacion

extra para lograr objetivos en comun dentro de una organizacion.

Discusion
Los resultados obtenidos corroboran lo planteado por Bass, Avolio, Pérez, Bafiuelos y
Moreno, quienes postulan que los estilos de Liderazgo Transformacional y Transaccional se
correlacionan de forma positiva con las subdimensiones de la variable resultados (eficacia,
satisfaccion y extra esfuerzo), pero con la consideracion que el liderazgo con mayor
coeficiente de correlacion, es el Liderazgo Transformacional. Ademas de corroborarlo de
forma cuantitativa por medio de la herramienta MLQ, se aplicO una entrevista

semiestructurada con la finalidad de comprender las respuestas que se obtuvieron dentro del
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cuestionario anteriormente mencionado, los resultados de las entrevistas después de un
analisis de discurso, evidencia que el Liderazgo Transformacional obtiene mejores resultados
y a pesar de llevar mas tiempo en su aplicacion, es el que la mayoria de lasy los participantes

consideran para ponerlo en practica dentro de su organizacion.

Otro de los postulados que confirma este articulo, trata sobre el nivel explicativo que
tienen los tipos de liderazgo en la obtencidn de resultados, en donde se comprueba que a
medida que se incrementa el estilo de Liderazgo Transformacional mas altos son los niveles
eficacia, satisfaccion y extra esfuerzo de las y los participantes, siendo estos resultados
coherentes con la teoria, debido a que los lideres que utilizan el estilo de Liderazgo
Transformacional inspiran a sus colaboradores para lograr mayores niveles de esfuerzo y

dedicacion.

Siguiendo con los demas estilos de liderazgo que se revisaron en este articulo, cabe
recalcar que el Transaccional si bien logré un alto nivel de correlacion en las subdimensiones
de resultados, estos no son constantes debido a que estos dependen de las recompensas que
obtienen los colaboradores por alcanzar metas en un tiempo definido, es decir, este tipo de

liderazgo cumple con la subdimensién de extra esfuerzo.

En relacién a la ultima variable que trabaja este articulo el desempefio laboral, cabe
mencionar que su correlacion con los estilos de liderazgo que se abordan, se puede observar
que el Liderazgo Transformacional vuelve a tomar la delantera al tener un mayor nivel de
correlacion con el desempefio laboral, confirmando de esta manera un estudio realizado en
Per por Arna Avalos, Rainer Mauricio, en cual concluyen que el Liderazgo
Transformacional tiene efectos sobre el desempefio laboral, que al igual que los resultados a
medida que aumenta el liderazgo trasformador, mayor es el trabajo en equipo, la cooperacion

con los colabores y la iniciativa laboral.

Dejando a los estilos de Liderazgo Transaccional y Laissez Faire, con un nivel de
correlacion menor a lo mostrada por el ya mencionado estilo de liderazgo, de la misma forma
se realizaron entrevistas en donde, las y los participantes manifestaron que el estilo de
Liderazgo Transformacional tiene mayores ventajas para que los colaboradores aumenten la

cooperacién y la iniciativa laboral en su &rea de trabajo.
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Conclusiones
Teniendo en cuenta la metodologia utilizada dentro de este articulo, es posible concluir
que, las y los participantes del programa de liderazgo para la Transformacion edicion 2021,
han logrado poner en préctica el estilo de Liderazgo Transformacional, superando con varios
puntos porcentuales al Liderazgo Transaccional y por consecuencia al Liderazgo Laissez

Faire o Liderazgo Pasivo.

Esto debido a que las personas buscan desarrollar su futuro, esperan transformar su estilo
de vida sin depender de un lider, sino en la que ellas puedan emprender sus metas y conseguir

sus objetivos.

Si bien Bass y Avolio, mencionan que el Liderazgo Transformacional es un liderazgo
enfocado en la relacion de esfuerzo, compromiso, desempefio y la satisfaccion de los
seguidores, las y los participantes argumentan que este estilo de liderazgo tiene relacion
directa con el empoderamiento de las actividades y una vocacion a las actividades que realiza

una persona logrando de esta manera un desempefio laboral 6ptimo.

El desempefio laboral de una persona esta medido cuantitativamente, por los objetivos
que se logran durante una jornada de trabajo, es importante tener en cuenta las
subdimensiones que pueden afectar este desempefio, como puede ser el sexo de una persona,

la zona en la que reside o el liderazgo que préactica dentro de su organizacion.

Al revisar la metodologia utilizada en el articulo, es evidente que dentro de cuantitativo
las diferencias en el desempefio laboral en las categorias de sexo y zona son minimas o
inexistentes, pero al usar la metodologia cualitativa, especificamente las entrevistas se ven
reflejadas varias observaciones que cochan contra el argumento cuantitativo, haciendo

énfasis en las categorias sexo/desempefio laboral.

En el primer cruce las y los participantes manifiestan que no existe diferencia en el
desempefio laboral al tratarse de sexo, en temas cognitivos, debido a que estos no necesitan
de aplicacion de fuerza fisica, pero en cuanto el desempefio laboral involucra la fuerza fisica,
existen algunos trabajos los cuales son mas “faciles” para los hombres que para las mujeres,

es por ello que dentro de este aspecto se puede concluir que no existe diferencia alguna en el
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desempefio laboral segun el sexo de una persona al referirnos a temas cognitivos y de fuerza

fisica.

Al analizar las entrevistas en el tema del lugar de residencia y si existe diferencia en el
desempefio laborar de las personas, podemos observar que sigue el mismo argumento que las
encuestas aplicadas por la metodologia cuantitativa, concluyendo asi que no existe diferencia

en el desemperio laboral por la zona de residencia de una persona.

Al revisar tanto las entrevistas de la metodologia cualitativa, como las encuestas de la
metodologia cuantitativa en cuanto a las diferencias en el desempefio laboral, debido al uso
especifico de un estilo de liderazgo, se puede concluir que, existe una diferencia significativa,
dando como resultado que el estilo de Liderazgo Transformacional es el que logra mayores

resultados positivos en cuanto al desempefio laboral de los colaboradores.

Para finalizar, la importancia de conocer cual es el estilo de liderazgo que explique mejor
tanto el desempefio laboral y sus subdimensiéon, asi como los resultados y sus
subdimensiones, ha sido posible por los dos métodos utilizados, cuantitativo y cualitativo.
En el primero el nivel de significancia o valor p es menor al 0.05 y en las entrevistas, los
participes enfatizaron que el estilo de Liderazgo Transformacional es el liderazgo con el cual
se puede lograr un desempefio laboral optimo y asi como los resultados esperados dentro de
la organizacion, esto sin dejar de lado que este estilo de liderazgo promueve el extra esfuerzo
y la satisfaccion de las y los participantes, debido al trabajo en equipo que se logra y la
cooperacién que se siente entre los colaboradores para lograr de esta manera un objetivo en

comun.

En cuanto a la pregunta de investigacion de este articulo, se concluye que el estilo de
Liderazgo Transformacional es el indicado para aumentar el desempefio laboral y los
resultados de las y los participantes del programa de liderazgo para la Transformacién edicion
2021. De igual forma con los resultados obtenidos se concluye que, el estilo de Liderazgo
Transformacional es el mejor potenciador en correlacién con el desempefio laboral y los
resultados, finalmente respondiendo a La hipdtesis planteada sobre si el estilo de Liderazgo
Transformacional es el que incrementa y potencia el desempefio laboral y resultados de las y
los participantes analizados del programa de formacion en liderazgo para la Transformacion
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Edicién Virtual 2021 del Programa ACORDES de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas de la Universidad de Cuenca, se concluye que si se comprueba la hipotesis,
debido a que este estilo de liderazgo como se ha mencionado anteriormente, tiene mayor

correlacion con el desempefio laboral y con los resultados.

52
Milton Alberto Delgado Torres



UCUENCA

Bibliografia

Alfonso Sanchez, I. R. (1999). Liderazgo: un concpeto perdurable. ACIMED , 132-135.

Arana Avalos, R. M., & Ocampo Fano, G. X. (07 de Marzo de 2020). Efectos del liderazgo
transformacional en el desempefio laboral de la fuerza de ventas del secto consumo
masivo de bebidas en el Perd, afio 2020. Efectos del liderazgo transformacional en el
desempefio laboral de la fuerza de ventas del secto consumo masivo de bebidas en el
Peru, afio 2020. Lima, Perd: Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.

Arpi, E. C. (9 de Junio de 2022). Preguntas para entrevista semiestructurada Tesis Liderazgo.
(M. A. Torres, Entrevistador)

Ayala, L. S. (16 de 06 de 2022). Preguntas para entrevista semiestructurada Tesis Liderazgo.
(M. A. Torres, Entrevistador)

Bass, B. (1999). Two Decades of Research and Development in Transformational
Leadership. European Journal of Work and Organizational Psychology, 9-13.

BASS, B. M. (1990). From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share
the Vision . Dinamica Organizacional , 19-31.

Bass, B. M. (1996). From Transactional to. Transformational leaders inspire, energize, and
intellectually stimulate their, 19-31.

Bruce J. Avolio, B. M. (1999). Re-examiningthecomponentsof
transformationalandtransactionalleadership using the Multifactor Leadership
Questionnaire. Journal of Occupational and Organizational Psychology , 441-462.

Bruce J. Avolio, D. A. (1988). Liderazgo transformacional en una simulacion de juego de
gestién: Impactando el resultado final. Gestion de grupos y organizaciones, 59-80.

Bueno, M. A. (16 de Junio de 2022). Preguntas para entrevista semiestructurada Tesis
Liderazgo. (M. A. Torres, Entrevistador)

Cojitambo, J. D. (14 de 06 de 2022). Preguntas para entrevista semiestructurada Tesis
Liderazgo. (M. A. Torres, Entrevistador)

Descals, F. J. (2008). Definicion de desempefio . En F. J. Descals, Psicologia de la
Organizacion (pags. 154-156). Madrid: Pearson.

Emilio Rodriguez-Ponce, L. P.-R.-C. (2017). La relacién entre los estilos de liderazgo y el
desempefio de los equipos de direccion intermedia: un estudio exploratorio desde
Chile. Contabilidad y Negocios (12) 23, 2017, 129-144.

53
Milton Alberto Delgado Torres



UCUENCA

Europea, U. (s.f). cenpromype. Obtenido de cenpromype:
https://ceccsica.info/sites/default/files/inline-
files/1.5.2%20Herramienta%20Tipos%20de%20L iderazgo.pdf

Gabriela Alava, L. D. (2016). Efectos del entrenamiento en liderazgo desde la Teoria de
Rango Completo. EAC, 43-55.

GOCHICOA, A. J. (Agosto de 2014). GESTION DEL TALENTO HUMANO BASADO
EN COMPETENCIAS. Queretaro, México.

Goleman, D. (1995). La inteligencia emocional.

Idolina Bernal Gonzalez, D. M. (2018). Liderazgo y sus efectos en los resultados de una
empresa manufacturera. Revista Venezolana de Gerencia , vol. 23, 84.

KEITH DAVIS, J. W. (1991). EL COMPORTAMIENTO HUMANO EN EL TRABAJO.
México: McGRAW-HILL.

Laura Medina Hortla, O. B. (2016). El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de
los empleados del supermercado "autoservicio el super maxi" en el municipio de
Caloto, norte del Cauca. 2016. Santander de Quilichao, Cauca, Colombia.

Ma. Concepcion Rico Pérez, D. C. (2015). ESTILO DE LIDERAZGO Y SU PERCEPCION
DE LA. Revista Internacional Administracion & Finanzas, 39-52.

Mendoza, E. J. (19 de 05 de 2022). Entrevista semiestructurada Tesis de Liderazgo. (S. M.
Torres, Entrevistador)

Peralta, M. M. (20 de 05 de 2022). Entrevista semiestructurada para tesis liderazgo. (S. M.
Torres, Entrevistador)

Santos, M. L., Bautista, B. B., & Mogollén, L. E. (2017). Estilos de liderazgo desde la.
ESPACIOS vol 38, 11.

Suarez, L. G. (9 de junio de 2022). Preguntas para entrevista semiestructurada Tesis
Liderazgo. (M. A. Torres, Entrevistador)

Villa, A. J. (18 de 05 de 2022). Entrevista semiestructurada Tesis de Liderazgo. (S. M. Torres,
Entrevistador)

Yukl, G. (2013). Charismatic and Transformational Leadership. En G. Yukl, Leadership in
Organizations (pags. 309-339). United States of America.: Pearson Education, Inc.

54
Milton Alberto Delgado Torres



UCUENCA

Anexo 1

AnNexos

Recodificacion de variables de constructo

Variables

RECODIFICACION

CATEGORIA ACTUAL

ESTILO LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

-3,43790 a -2,00000
-1,99999 a -0,50000
-0,49999 a +1,08124

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

ESTILO LIDERAZGO
TRANSACCIONAL

-3,21042 a -1,65042
-1.65041 a -0.09041
-0,09040 a +1,33352

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

ESTILO LIDERAZGO
PASIVO O
LAISSES FAIRE

-1,95419 a -0,35419
-0,35418 a 1,24581
1,24582 a 2,78207

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

RESULTADOS

-4,23347 a -2,45462
-2,45461 a -0,67577
-0,67576 a 1.10310

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

DESEMPENO LABORAL

-3,63226 a -2,08950
-2,08949 a -0,54674
-0,54673 a 0,99602

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

CONSIDERACION
INDIVIDUALIZADA

-3,52560 a -2,05237
-2,05236 a -0,57914
-0,57913 a 0,89410

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

ESTIMULACION

-3,36583 a -1,84427

MENOR PRACTICA

INSPIRACIONAL

-2,17251 a-0,67001
-0,67000 a 0,83250

INTELECTUAL -1,84426 a -0,32271 INDIFERENTE
-0,32270 a 1.19885 MAYOR PRACTICA
MOTIVACION -3,67503 a -2,17252 MENOR PRACTICA

INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

INFLUENCIA -4.32009 a -2,52659 MENOR PRACTICA
IDEALIZADA -2.52658 a -0,73309 INDIFERENTE
“ATRIBUTOS” -0,73308 a 1,06042 MAYOR PRACTICA
INFLUENCIA -3,23479 a -1,81033 MENOR PRACTICA
IDEALIZADA -1,81032 a -0,38586 INDIFERENTE
“COMPORTAMIENTO” -0,38585 a 1,03860 MAYOR PRACTICA

LIDERAZGO TRANSACCIONA

DIRECCION POR
EXCEPCION ACTIVA

-3,06418 a -1,54477
-1,54476 a -0,02536
-0,02535 a 1,49405

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

RECOMPENZA
CONTINGENTE

-3,25539 a -1,86341
-1,86340 a -0,47143
-0,47142 a 0,92047

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

LIDERAZGO PASIVO O LAISSEZ F

AIRE

DIRECCION POR
EXCEPCION PASIVA

-1,68965 a -0,34499
-0,34498 a 0.99967

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE

0.99968 a 2,34434 MAYOR PRACTICA
LAISSEZ FAIRE -1,97021 a -0,44196 MENOR PRACTICA

-0,44195 a 1,08629 INDIFERENTE

1,08630 a 2,61454 MAYOR PRACTICA
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RESULTADOS

EFICACIA

-3,81693 a -2,14163
-2,14162 a -0,46633
-0,46632 a 1,20898

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

EXTRA ESFUERZO

-4,47384 a -2,68857
-2,68856 a -0,90350
-0,90349 a 0.88167

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

SATISFACCION

-4,09523 a -2,39361
-2,39360 a -0,69199
-0,69198 a 1,00965

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

DESEMPENO LABORAL

INICIATIVA LABORAL

-3,49864 a -2,00602
-2,00601 a -0,51340
-0,51339 2 0,97922

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

TRABAJO EN EQUIPO

-3,60210 a -2,08253
-2,08252 a -0,56296
-0,56295 a 0,95662

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

COLABORADORES

COOPERACION CON LOS

-4,81297 a -2,93308
-2,93307 a-1,05319
-1,05318 a 0,82670

MENOR PRACTICA
INDIFERENTE
MAYOR PRACTICA

Anexo 2

Disefio muestral. Metodologia Cuantitativa.

n

Anexo 3
Boleta de encuesta.

N XZ? XpXq

- (N-1)xe?+Z2xpxq

310 X 0.95% x 0.5 X 0.5

n=231

~ (310 — 1) x 0.03252 + 0.952 x 0.5 x 0.5

Liderazgo

Parte 3: CARACTERISTICAS SOCIO DEMOGRAFICAS

1. ¢(Cual es el afio de su nacimiento?

2. ¢Cudl es su sexo?

3. ¢,Donde esta actualmente trabajando/estudiando?

Provincia Canton Parroquia:
4. ;Donde residio cuanto tenia 16 afios?
Provincia Cantén Parroquia:
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19

1. Hombre
mujer

56



UCUENCA

5. ¢Cudles son los estudios de més alto nivel oficial que Usted ha alcanzado? (con independencia
de si los ha terminado o no)

1. No estudio 5. Tercer nivel/Universidad
2. Educacion primaria 6. Cuarto nivel/Universidad
3. Educacién secundaria / Colegio 8. Nolosé

4. Educacion técnica (escuela técnica) 9. No contesta

6. ¢ Esta trabajando actualmente?

1. Si 2. No. (PASE A LA PREGUNTA 58)

7. ¢cDonde trabaja?

1. Sector publico (administracion local, regional o estatal)

2. Sector privado (empresa privada, ONGSs)

3. Sector comunitario y social (asociaciones sociales)

8. ¢Cuantos afos lleva en el puesto?

1. Menos de un afio

2. Entre 1y 5 afios

3. Entre 6 y 10 afios

4. Entre 11y 20 afios

5. Més de 20 de afios

9. ¢ Trabaja a tiempo completo o medio tiempo?

1. Tiempo completo 2. Medio tiempo

10. ¢ El trabajo que desempefia es fijo o temporal?

1. Fijo 2. Temporal

11. ¢Indique detalladamente cual es su ocupacion en el trabajo?

12. ¢ A cudl de estas situaciones ocupacionales pertenece usted? (Si tiene varios, por favor
considere en el que tiene la funcion de empleo més alta)

1. Empleado sin personas a su cargo

2. Empleado con personas a su cargo
3. Trabajador por cuenta propia o profesional sin personas a su cargo
4. Trabajador por cuenta propia, profesional o empresario/a con personas a su cargo

5. Otros, por favor especifique

13. ¢ En cudl de estas situaciones se encuentra Usted?

1. Desempleado/a buscando su primer empleo 6. Jubilado/a, pensionista

7. Cursando estudios de
algan tipo

8. Labores del hogar, sin
otros ingresos

9. Sin empleo remunerado
por otras razones

2. Desempleado/a durante un largo periodo (mas de 6 meses)
3. Temporalmente desempleado/a (menos de 6 meses)

4. Con una pensién de discapacidad
5. Con algun tipo de prejubilacion
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Emprendimiento Social

Pregunta duplicada con las de liderazgo

Nro.

Nombre

Etiqueta

Valores

ID

Estudiante

Pais

Pais

Chile

Colombia

Ecuador

México

Argentina

Paraguay

Republica Dominicana

~N| o g | W N P

Edad

Edad

Sexo

Sexo

Femenino

Masculino

Universidad

Universidad Andrés Bello

EAN University

Fundacién Universitaria Konrad Lorenz

Uniempresarial - Fundacién Universitaria

Universidad Auténoma de Bucaramanga — UNAB

Universidad CES

Universidad de la Costa - CUC

Universidad del Rosario

Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil

©| 0 N o G | Wl N | N| -

Universidad de Cuenca

=
o

Universidad Auténoma de Aguascalientes

[N
[N

Universidad Anahuac Mayab, S.C.

=
N

Universidad Auténoma de Baja California

=
w

Universidad Auténoma De Nuevo Leoén - School of
Business

[N
N

Universidad Auténoma de Zacatecas

15

Universidad del Tercer Milenio S.C. - UNID

16

Universidad Popular Auténoma del Estado de
Puebla (UPAEP)

17

Quality Leadership University- Universidad Alta
Direccién UAD

18

Universidad Auténoma de Asuncién

19

Universidad Apec: UNAPEC

20

Facultad

Facultad de Economia y negocios

Facultad de Administracion y negocios
internacionales

Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas

Facultad de ciencias econémicas y
Sadministrativas

Facultad de Administracion
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Facultad de Economia y Relaciones
Internacionales

Facultad de contaduria publica y administracion

Facultad de Administracién y negocios

Facultad de ciencias econémicas y empresariales

Afo de estudio

Rango: 2-6

Trabajo-Estudio

Actualmente ...

Solo estudia

Estudia y trabaja

Ingreso-Mensual

Si trabaja, ¢cuanto gana al mes? * (Expresado en délares americanos)

10

Experiencia-
Laboral

¢ Tiene experiencia laboral (incluye practicas remuneradas y no remuneradas en

empresas)? *

Si

No

11

Experiencia-
Laboral- (Tiempo
en meses)

¢ Cuanto tiempo tiene de experiencia laboral?
(incluye practicas remuneradas y no remuneradas)

12

Participacion-ES

¢ Participa en algin emprendimiento social?

Si

No

13

Rol-ES

Si participa en un emprendimiento social ¢Qué rol
asume?

Practicante

Colaborador

Lider del emprendimiento

14

Negocio-Familiar

¢ Su familia directa ha tenido (o tiene) algin
negocio?

Si

No

15

Rol-Negocio-
Familiar

Si tiene un negocio familiar ¢ Qué rol asume dentro
del negocio?

Practicante

Colaborador

Lider del negocio

16

Si-es-un-ES-
Negocio-Familiar

Este negocio familiar es un emprendimiento social

Si

No
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Parte 2. PRACTICAS PERSONALES items
o
=
g & 8 g 2
Pregunta originales del cuestionario Preguntas propuestas Conceptos basicos S ] o 3 g
zZ g <« 3 ®
]
24
1. Ayudo alos demas siempre que se esfuercen. | 1. Ayuda a los demas siempre que se esfuercen. 1 2 3 4 5
2. Acostumbro a revisar criticamente creencias y Z Acostumbrq arevisar criticamente creencias y
; - supuestos (algo infundado) para ver si son 1 2 3 4 5
supuestos para ver si son apropiados. 8
apropiados.
3. Trato de no interferir en los problemas, hasta | 3. Trata de no interferir en los problemas, hasta 1 2 3 4 5
que se vuelven serios. que se vuelven serios.
¢, Qué es una norma?
. L . . L . . Es un principio que se impone o se
4. Enfoco mi atencién en las irregularidades, 4. Enfoca su atencion en las irregularidades, adopta para dirigir la correcta 1 2 3 4 5
errores y alejamiento de las normas. errores y alejamiento de las normas. realizacién de una accin o una
actividad.
5.  Evito involucrarme cuando surge alguna 5. Evita involucrarse cuando surge alguna 1 2 3 4 5
situacion importante. situacién importante.
6. Hablo de mis valores y creencias mas 6. Habla de sus valores y creencias mas 1 2 3 4 5
importantes. importantes.
7. A veces estoy ausente cuando surgen 7. A veces esta ausente cuando surgen problemas 1 2 3 4 5
problemas importantes. importantes.
8. Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de | 8. Cuando resuelve problemas, trata de verlos de 1 2 3 4 5
distintas formas. distintas formas.
9. Hablo con optimismo acerca del futuro. 9. Habla con optimismo (ilusién) acerca del futuro. 1 2 3 4 5
10. Hago que los demas se sientan orgullosos de 10. Hace que los demas se sientan orgullosos de 1 2 3 4 5
trabajar conmigo. trabajar con usted.
¢, Qué son objetivos de
- . - . desempefio?
11. Aclaro y especifico la responsabilidad de cada | 11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada 8
. o - o Es lo que se quiere lograr con el 1 2 3 4 5
uno, para lograr los objetivos de desempefio. uno, para lograr los objetivos de desempefio. dEsele ¢ AEGES ® Aesin
especifica.
60
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12. Me dedico a actuar sélo cuando las cosas
estan funcionando mal.

12. Se dedica a actuar sélo cuando las cosas estan
funcionando mal.

13. Hablo con entusiasmo acerca de las metas.

13. Habla con entusiasmo acerca de las metas.

14. Considero importante tener un objetivo claro en
lo que se hace.

14. Considera importante tener objetivos claros en
sus actividades.

15. Dedico tiempo a ensefiar y a orientar.

15. Dedica tiempo para ensefiar y a orientar a sus
colaboradores.

16. Dejo en claro lo que cada uno podria recibir, si
se logran las metas.

16. Deja claro lo que cada uno podria recibir, si se
logran las metas.

17. Demuestro que soy fiel creyente en que, si
algo no ha dejado de funcionar totalmente, no es
necesario arreglarlo.

17. Demuestra que es fiel creyente de que es
innecesario arreglar algo si todavia no ha dejado de
funcionar totalmente.

18. Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas
alla de mis intereses.

18. Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla
de sus intereses.

19. Trato a los deméas como personas y no soélo
como miembros de un grupo.

19. Trata a los demas como personas y no sélo
como miembros de un grupo.

20. Senfalo que los problemas deben llegar a ser
graves antes de tomar acciones.

20. Sefala que los problemas deben llegar a ser
graves antes de tomar acciones.

21. Actu6 de modo que me gano el respeto de los
demas.

21. Actia de modo que se gana el respeto de los
demas.

22. Pongo toda mi atencién en la busqueday el
manejo de errores, quejas y fallas.

22. Pone toda su atencion en la busqueda y el
manejo de errores, quejas y fallas.

23. Tomo en consideracion las consecuencias
morales y éticas en las decisiones adoptadas.

23. Toma en consideracion las consecuencias
morales y éticas en las decisiones adoptadas.

¢, Qué es moral?

Conjunto de costumbres y normas
que se consideran buenas para
dirigir o juzgar el comportamiento

de las personas en una comunidad.

¢ Qué es ética?

Conjunto de costumbres y normas
que dirigen o valoran el
comportamiento humano en una
comunidad.

24. Doy seguimiento de todos los errores que se
producen.

24. Da seguimiento de todos los errores que se
producen.

25. Demuestro un sentido de confianza y de
seguridad.

25. Demuestra un sentido de confianza y de
seguridad.

Milton Alberto Delgado Torres

61




UCUENCA

26. Construyo una vision motivante del futuro.

26. Construye una vision motivante del futuro.

27. Dirijo mi atencion hacia fracasos o errores para
alcanzar los modelos establecidos.

27. Dirige su atencion hacia fracasos o errores para
alcanzar los modelos establecidos.

28. Evito tomar decisiones.

28. Evita tomar decisiones en su entorno.

29. Considero que cada individuo tiene diferentes
necesidades, habilidades y aspiraciones Unicas.

29. Considera que cada individuo tiene diferentes
necesidades, habilidades y aspiraciones Unicas.

30. Ayudo a los demés a mirar los problemas
desde distintos puntos de vista.

30. Ayuda a los demés a mirar los problemas desde
distintos puntos de vista.

31. Ayudo a los demés a desarrollar sus fortalezas.

31. Ayuda a los demés a desarrollar sus fortalezas.

32. Sugiero a los demas nuevas formas de hacer
su trabajo.

32. Sugiere a los demas nuevas formas de hacer su
trabajo.

33. Medito detenidamente la respuesta a asuntos
urgentes, aunque esto impliqgue demora.

33. Medita detenidamente la respuesta a asuntos
urgentes, aunque esto implique demora.

34. Enfatizo la importancia de tener una misién
compartida.

34. Enfatiza la importancia de tener una misién
(logro futuro) compartida.

¢, Qué es mision?

La misién es la funcién, encargo, o
propdsito que una
persona/organizacién/comunidad
debe de cumplir.

35. Expreso mi satisfaccion cuando los demés
cumplen con lo esperado.

35. Expresa su satisfaccion cuando los demas
cumplen con lo esperado.

36. Expreso confianza en que se alcanzaran las
metas.

36. Expresa confianza para que se alcanzaran las
metas.

37. Soy efectivo/a en relacionar el trabajo de los
demas con sus necesidades.

37. Tiene la capacidad de relacionar el trabajo de los
demas con las necesidades de ellos.

38. Utilizo métodos de liderazgo que resultan
satisfactorios para los miembros de mi grupo de
trabajo.

38. Utiliza métodos de liderazgo que resultan
satisfactorios para los miembros de su grupo de
trabajo.

39. Soy capaz de llevar a los demés a hacer méas
de lo que esperaban hacer.

39. Es capaz de influir en los demés para que hagan
mas de lo que ellos esperaban hacer.

40. Soy efectivo/a representando a los demas
frente a los superiores.

40. Tiene usted una excelente capacidad (es
efectivo/a) para representar a los demas frente a sus
superiores.

41. Trabajo con los demas de manera satisfactoria

41. Trabaja con los demas de manera satisfactoria

42. Aumento la motivacién de los demas hacia el
éxito.

42. Aumenta la motivacion de los demas para que
logren el éxito.

¢ Qué es éxito?

Es el resultado es el logro feliz de
una accion emprendida, o de un
suceso.
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43. Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de
la organizacion.

43. Es capaz (efectivo/a) de encontrar las
necesidades de la organizacion.

¢, Qué es efectivo?

Se refiere al hecho de una accion
verdadero o real, es decir, que sus
acciones tengan efectos reales.

44. Motivo a los demas a trabajar con mas ahinco.

44. Motiva a los demas para trabajar con mucho
empefio y eficacia.

¢, Qué es eficacia?

Es la capacidad para producir el
efecto deseado en una
determinada actividad.

45. Lidero un grupo que es efectivo.

45. Lidera un grupo que genera siempre los
resultados esperados.

Anexo 4

Criterios para eleccion de participantes para entrevistas.

e Los convenios realizados para que el participante este dentro del programa.

e El sexo del participante.
e La zona de residencia.

e El desempefio academico dentro del programa.

teniendo en total una muestra de 20 participantes del programa.
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Anexo 5
Listado de participantes para entrevistas.

. . . Cédula » Teléfono CERTIFICACION

n|Participantes por Convenidos Apellidos Nombres Cudadania Correo Electronico iy TOTAL APROVECHAVIENTO
1 ZAMORAPERALTA | MARIA DEL CARMEN [ 0102973948 | carmenzamoraperalta@hotmal.com 0989743757| 7428 APROBADO
2 g g FIGUEROA ARP! ERIKACRISTINA [ (0107353708 ericaf0982@amail.com (988880467 96 41 APROBADO
—  Participantes Indviduales” ‘ : ‘
I CUELLOCOJTAMBO |  JOSEDARWIN [ 0103443503 |  Josecueloc cc@gmalcom  [0909671394) 9133

: CARVAJAL MARTINEZ NEYJHON [ 0702913583 neycanvaiai@live.com 0998496379 1793 APROBADO
b VILLA ALVAREZ JOSEENRIQUE [ 0102373600 oemvizl@gmail com (959088756| 9750 APROBADO
b |Empresa Generadora del Austro COBOSLANDNVAR | JESSIKAXMENA [ 0105717003 ximejc@hotmail es 0983917765 9482 APROBADO
1 ElecAustro SA Verdugo fabiicio

§ GLAMAN AYALA LUIS SEGUNDO [ 0102755014 | quamanayala@hotmal com ~ [0997926859| 9227 APROBADO
9 WENDOZAMENDIETA | MERCEDES MELDA [ 0105371611 nfo@santaisabelgobec  [0081132435) 9714 APROBADO
0 CCPD St s NAGHELY BELEN LOJARVAS (0105935787 | belenlojali0d@amail.com (0997877026 9714 APROBADO
B ALVARADOVELEZ | ISABEL CRISTINA [ (106062235 | Crissd3alvaraco@gmailcom (0989531041 | 7582 APROBADO
2 GUAMAN CAMPOVERDE | CHRISTIAN FREDDY [ (0106950564 | gcampoverded/(@omall com 0992104423 8810 APROBADO
1 MEJALOPEZ | KARINAALEXANDRA [ 0150031498 alex127@hotmal.es 0990503062| 9593 APROBADO
M DM Coenca CULCAYS\AVIQHAY WILSON GIOVANNY [ 0102901618 | wajeovannic@outlookcom — [0989047114] 8062 APROBADO
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Anexo 6
Formato Guia de Entrevista

Preguntas para entrevista semiestructurada Tesis de Liderazgo.

Total, de la muestra: 20 participantes.

Términos del muestreo: Muestreo por juicio en casos extremos.

Criterios:

Estudiantes matriculados de acuerdo a convenio por instituciones
el sexo del participante.

desempefio académico dentro del programa.

Objetivo 1.

Describir el estilo del liderazgo de las y los participantes del programa de

formacion en liderazgo para la transformacion edicion 2021.

1. ¢qué es el liderazgo para usted?

2. ¢Usted conoce los estilos de liderazgo?, cuales son.

3. ¢Qué implica el liderazgo transformacional desde su punto de vista?

4. ¢Usted ha puesto en practica el estilo de liderazgo transformacional? En qué
temas, ambitos o contextos. Como potencializarlo.

5. ¢Que implica el liderazgo transaccional desde su punto de vista? Es importante
ejercerlo.

6. ¢Usted ha puesto en practica el estilo de liderazgo transaccional? En qué temas,
ambitos o contextos. Es factible ejercer un liderazgo transaccional y
transformacional. O solo transformacional.

7. ¢usted considera que el estilo de liderazgo pasivo se pone en practica? En que
ambitos o contextos. Como evitarlo.

Objetivo 2

Comparar las diferencias en el desempefio laboral de las y los participantes del

programa de formacion de acuerdo al estilo de liderazgo por sexo, zona y estilo

de liderazgo.
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1. ¢usted creé qué la zona en la que reside, influye en su desempefio laboral?
En el caso del NO ¢Por qué?
En el caso de SI Como incide la zona en la que reside en la iniciativa laboral,
el trabajo en equipo y la cooperacion con los colaboradores.

2. ¢Usted creé qué por el sexo de una persona, exista diferencia en el desempefio
laboral de la misma?
En el caso del NO ¢Por qué?
En el caso de SI Como incide el sexo en la iniciativa laboral, el trabajo en
equipo y la cooperacion con los colaboradores.

3. ¢usted cree que existe diferencia en el desempefio laboral de acuerdo al estilo
de liderazgo? Transformacional, transaccional o laissez faire.

4. A su criterio, ;Como incide el estilo de liderazgo que usted menciona en la
iniciativa laboral, trabajo en equipo y cooperacién con los colaboradores?

Objetivo 3

Analizar como el estilo de liderazgo de las y los participantes del programa de

formacion explican su desempefio laboral y resultado en eficacia, satisfaccion y

extra esfuerzo.

1.

casucriterio, cudl es el estilo de liderazgo que explique de forma representativa
el desempario laboral? ¢Y por qué?

¢a su criterio que estilo de liderazgo explica la iniciativa laboral, trabajo en
equipo y cooperacion con los colaboradores? ¢y por qué?

ja su criterio, existe diferencia entre desempefio laboral y los resultados?
Slenque

No por que

En caso de SI Usted, ¢cudl cree que sea el estilo de liderazgo que explique
mejor los resultados?

¢a su criterio que estilo de liderazgo explica los resultados, Satisfaccion,

Eficacia y Extra esfuerzo? ¢y por qué?
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Anexo 7
Archivo fotografico. Aplicacion de Entrevistas.

(E01) (E02)

(EOS5) (E0B)

(EQ9) (E10)
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(E11) (E12)

Christian Freddy...

Isabel Cristina A...

(E13) (E14)

Juan Vicente Pla...

(E15) (E16)

Giovanny Culca...

(E17) 7 (E18)

(E19)
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Anexo 8
Protocolo.
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Resumen de la propuesta

El presente articulo, estudiara como los diferentes estilos de liderazgo, pueden
potenciar el desempefio laboral de los colaboradores dentro de una organizacion,
ademas de medir los resultados obtenidos por los mismos, al seguir o aplicar estos

estilos de liderazgo.

Los datos en los que se basa este articulo, tienen como punto de partida el
programa de formacién en liderazgos para la transformacion Educacion virtual 2021,
impartido por el Programa Acompafiamiento Organizacional al Desarrollo ACORDES
de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas. Al levantar informacion
sobre las y los participantes mediante una encuesta o cuestionario MLQ, desarrollados
para medir la influencia de los estilos de liderazgo por los tedricos del liderazgo
transformacional Bass y Avolio, permitira conocer cudl es el estilo de liderazgo que

potencia el desempefio laboral y sus resultados.

Es por ello que al manejar teorias como: la Teoria de Rango Completo, como
son: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo pasivo o Laissez
Faire, y que incluye items, que posibilitan medir los resultados que se espera de una
persona lider, que son : extra esfuerzo, eficacia y satisfaccion (Bruce J. Avolio B. M.,
1999)que permite medir estilos de liderazgo y resultados, asi como un cuestionario

diferente para medir el desempefio laboral y la teoria de desempefio laboral

Descals menciona dos tipos de desempefio laboral uno contextual enfocado en
aspectos psicologicos de las personas y el otro desempefio de tarea que esta enfocado

en el rol que cumple el colaborador dentro de la organizacion. (Descals, 2008)
Identificacion y justificacion.

El presente articulo académico, tiene como objetivo analizar como los estilos
de liderazgo permiten potenciar el desempefio laboral y sus resultados, en un grupo de
participantes que estdn en el programa de formacion en liderazgo para la
transformacion Edicion Virtual 2021 del Programa ACORDES de la Facultad de
Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad de Cuenca. Cabe recalcar

que las y los participantes pertenecen a diferentes puntos geogréaficos del pais.
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La motivacion para realizar esta investigacion, tiene una perspectiva social,
debido a que el interés de conocer como el liderazgo puede potenciar el desempefio
laboral de los trabajadores, ayudaria a los tomadores de decisiones de las
organizaciones a conocer que variables y aspectos se deben considerar y gestionar de
forma adecuada al interior como al exterior de las mismas; asi como a fomentar nuevas
politicas publica de trabajo, asi como normativas internas de las organizaciones, las
cuales permitan que las formas de dirigir o liderar una organizacion sea eficaz y con
una inclinacion humanista, es decir, sin tratar al hombre como una maquina, sino como
una persona que necesita de una guia, ademas la cual puede aprender y tener resultados

positivos dentro de una organizacion.

Esta investigacion también contribuird al conocimiento social, a la academia, a
las organizaciones, a dirigentes, lideres y lideresas tomadores de decisiones, debido a
que este aportara datos de cual es la relacion entre los estilos de liderazgo y los
posteriores resultados de estos, apoyando asi a las teorias planteadas por Bass y Avolio
sobre el liderazgo Transformacional, transaccional y el Liderazgo pasivo 0 no
liderazgo. (Bass B. M., 1996)

Es por ello que se debe mostrar la influencia del estilo de liderazgo en
diferentes variables organizacionales que den cuenta de los resultados y la efectividad
del estilo de liderazgo implementado en la consecucién de un buen desempefio laboral,
que sin duda redundara en beneficios positivos para las organizaciones en que estén

inmersos los lideres y sus resultados.

La teoria de liderazgo de rango completo ayuda a mejorar la rama del Estrés
Laboral el cual es un estado de tensidn que es producido por distintas situaciones que
se producen dentro de las empresas, autores como (KEITH DAVIS, 1991), comentan
que la causa es que algunos trabajadores pueden presentar cansancio emocional y
apatia por el trabajo que realizan, por lo que no tienen sus metas u objetivos claros.
Para solventar esta problematica el lider juega un papel importante dentro de las
organizaciones, ya que los lideres que utilizan un liderazgo transformacional, tienen la
capacidad de controlar el estrés laboral y favorecer la motivacion de los trabajadores.
Estos lideres se esfuerzan por lograr lo correcto y justo para todas las partes interesadas

dentro de la organizacion.
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Un buen estilo de liderazgo es factible para solventar la Conflictividad
Laboral, tiene como razon al conflicto que es una pugna que se produce entre dos o
mas personas, las cuales tienen diferentes opiniones, buscan implantar a otras con
solidez y determinacién. Si se logra este cometido por parte de una de las partes,
produce un conflicto laboral. Es por ello que un lider debe contar con las herramientas
necesarias para solventar ese problema especifico, ya sea implementando un liderazgo

transformacional, un liderazgo transaccional o un no liderazgo (laissez faire).

La problemaética que se busca tratar, es el fomentar practicas organizacionales
que potencien el estilo de liderazgo que permita generar cambios y verdaderas
transformaciones en los entornos, contextos locales para potencializar un verdadero
desarrollo frente a la crisis en que vivimos como pais, con el uso de los diferentes
estilos de liderazgo, y que las y los participantes del programa de liderazgo para la
transformacion edicién virtual 2021, puedan utilizar las herramientas sobre liderazgo
transformacional impartidas en el programa, las que ayuden aumentar el desempefio
laboral y los resultados de sus trabajadores, empleados u administrativos, dentro de

sus organizaciones 0 empresas.

Es por ello que, dentro del presente articulo académico se buscara analizar la
correlacion y la capacidad explicativa de los estilos de liderazgo como el
Transformacional, Transaccional y el Liderazgo pasivo o no liderazgo y los resultados
del liderazgo trazados por Eficacia, Satisfaccion y Extra esfuerzo (Bruce J. Avolio D.
A., 1988); Asi como el Desempefio Laboral. (Descals, 2008)

Pregunta de investigacion ¢Qué estilo de liderazgo aumenta el desempefio
laboral y los resultados de las y los participantes del programa de liderazgo para la
transformacion edicién 2021 del Programa ACORDES perteneciente a la Facultad de

Ciencias Economicas y Administrativas?

La hipdtesis planteada es que el estilo de liderazgo transformacional
incrementa y potencia el desemperfio laboral y resultados de las y los participantes
analizados del programa de formacion en liderazgo para la transformacion Edicion
Virtual 2021 del Programa ACORDES de la Facultad de Ciencias Econdémicas y

Administrativas de la Universidad de Cuenca.
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Breve revision de la literatura y el estado del arte donde se enmarca el trabajo

académico.

El presente articulo, se basa en analizar como el estilo de liderazgo potencia el
desempefio laboral y resultados de los lideres y lideresas en nuestro contexto
ecuatoriano y demostrar la importancia del fortalecimiento colectivo del lider(esa),
para llevar a cabo actividades que coadyuven hacia lo que realmente pueda generar
transformaciones necesarias en territorio, asi como mostrar los resultados que
proponen los autores Pérez, Bafiuelos y Moreno en 2015. Es asi como, por medio de
la metodologia cuantitativa con el uso de una herramienta como es el cuestionario
MLQ (Multifactorial Leadership Questionnaire), para medir los estilos de liderazgo y
sus resultados, el cual posee 45 preguntas, a través de las cuales se mide nueve
dimensiones correspondientes a los tres estilos de liderazgo de la Teoria de Rango
Completo, como son: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo
pasivo o Laissez Faire, y que incluye items, que posibilitan medir los resultados que
se espera de una persona lider, que son : extra esfuerzo, eficacia y satisfaccion (Bruce
J. Avolio B. M., 1999)que permite medir estilos de liderazgo y resultados, asi como
un cuestionario diferente para medir el desempefio laboral. Un instrumento para medir
el desempefio laboral DL fue creado por Guerrero (2014), dicho instrumento esta
estructurado por 3 dimensiones que fue disefiado con una escala de Likert con un total

de 14 items, el cual mide las subdimensiones del desempefio laboral.

Iniciativa laboral: Tener ideas o propuestas significa adoptar una actitud
proactiva que establezca un curso a través de acciones concretas, poder
imaginar, emprender, desarrollar y evaluar enfoques, acciones 0 proyectos

individuales o colectivos con creatividad, confianza, responsabilidad y sentido critico.

Trabajo en equipo: Grupo cuyos esfuerzos individuales se combinan para dar
como resultado un desempefio mayor que la suma de sus aportes individuales, y que

estan articulados por una vision.

Cooperacion con los colaboradores: la cooperacion en un equipo de trabajo
es un eje fundamental para cohesionar los objetivos de la organizacidn con los de los
colaboradores, esto se logra a través de generar sinergia, mantener la motivacion y el

compromiso de los integrantes.
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Ademas de esto, es indispensable nombrar a los autores que abarcan estas
teorias, como es el caso de Bass y Avolio con las teorias de estilos de liderazgo, a
Perez, Bafiuelos y Moreno que tienen como teoria los resultados del liderazgo. Ademas
de estos, se cuenta con anteriores investigaciones que miden los efectos del
entrenamiento en liderazgo desde la Teoria de Rango completo, que fue realizado por

G. Alava con el aval de la Universidad de Cuenca.

Este articulo se basa en los hallazgos que demuestren aspectos relevantes que
potencian resultados y desempefio laboral en nuestro contexto ecuatoriano de acuerdo
al tipo de liderazgo. Es decir, si es posible la existencia de una correlacion entre los
estilos de liderazgo y el desempefio laboral, asi como con los resultados que proponen
los autores Pérez, Bafiuelos y Moreno en 2015. Esta nueva entrada investigativa
permitird conocer las estrategias necesarias que debe tener un lider dentro de la
organizacién, asi como aportar a la teoria en como un estilo en concreto de liderazgo,
da mejores resultados con respecto a otros, de la misma forma permitira analizar si un
estilo de liderazgo se correlaciona o influye directamente con el desempefio laboral de

las y los participantes que se encuentran dentro del programa.

Contexto del problema y preguntas de investigacion.

Este articulo, se basa en analizar como el estilo de liderazgo potencia el
desempefio laboral y resultados de los lideres y lideresas en nuestro contexto
ecuatoriano y demostrar la importancia del fortalecimiento colectivo del lider(esa),
para llevar a cabo actividades que coadyuven hacia lo que realmente pueda generar
transformaciones necesarias en territorio, asi como mostrar los resultados que
proponen los autores Pérez, Bafiuelos y Moreno en 2015. Es asi como, por medio de
la metodologia cuantitativa con el uso de una herramienta como es el cuestionario
MLQ (Multifactorial Leadership Questionnaire) (Bruce J. Avolio B. M., 1999) que
permite medir estilos de liderazgo y resultados, asi como un cuestionario diferente para

medir el desempefio laboral.

Si bien los diferentes estilos de liderazgo, tienen como objetivo lograr metas
que se trazan las organizaciones, personas 0 empresas, siendo esta una teoria un

potenciador para el cumplimiento de metas.
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Pregunta de investigacion ¢Qué estilo de liderazgo aumenta el desempefio
laboral y los resultados de las y los participantes del programa de liderazgo para la
transformacion edicion 2021 del Programa ACORDES perteneciente a la Facultad de

Ciencias Econdmicas y Administrativas?
Marco teorico
Teorias de liderazgo de rango completo Bass y Avolio.

Me parece importante comentar que existen algunas teorias que abordan los
estilos de liderazgo; sin embargo, de acuerdo al contexto actual cabe mencionar a las
teorias integradoras que es su caracteristica principal, dentro de estas teorias se
encuentra la teoria de rango completo con los estilos de Liderazgo que analizaremos,
propuestos por Bass y Avolio. El liderazgo es algo que no se puede negar dentro del
campo laboral, algunos enfocados a mejorar efectividad, otros la eficacia, otros la
capacidad productiva del empleado o colaborador, etc. Una de las teorias de liderazgo
transformacional, se ha evidenciado que el rendimiento de los seguidores, este
enfocado mucho mas alla que en su propio interés y se compenetre mucho con el de la

organizacion.

El liderazgo Transformacional: este tipo de liderazgo es el mas efectivo de
los tres estilos en relacidn al esfuerzo, compromiso, desempefio y satisfaccion de los
seguidores, dadas sus cuatro conductas denominadas las cuatro I’s que son: 1)
influencia idealizada o carisma que puede ser (atribuida o conductual), 2) inspiracion
motivacional, 3) consideracion individualizada y 4) estimulacién intelectual. (Bass B.
M., 1996). Se ha visto que los lideres que despliegan comportamientos carismaticos
aumentan los indices de productividad por los altos indices de cohesion y disciplina al
interior del grupo. Aumenta la motivacion del grupo al comunicarles altas expectativas
de desempefio y expresarles confianza de que ellos pueden alcanzarlos, se esfuerzan
mas ante los obstaculos y mayor disposicion a cooperar con el grupo, encontrandose
una relacién significativa entre las conductas carismaticas del lider y la eficacia del
grupo (Yukl, 2013).

Esta teorfa utilizada en otros articulos como es el caso de la Ing. Alava la cual
usa como punto de partida la influencia idealizada que implica que el lider sirve de

modelo para la perseverancia y el sacrificio (Kouzes y Posner, 2012). Los lideres son
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admirados, respetados y generan confianza (Bass y Riggio, 2006). La motivacién
inspiradora es motivar a los seguidores a través de proporcionar una vision atractiva,
e inspirarlos para conseguirla (Bass y Riggio, 2006). La consideracion individualizada
es prestar atencion a las necesidades y deseos de cada individuo (Bass, 1990; Bass y
Avolio, 1994). Por altimo, la estimulacién intelectual que incentiva a los seguidores a
ser innovadores y buscar nuevas soluciones a sus problemas (Bass y Riggio, 2006).
(Gabriela Alava, 2016)

Este estilo se liga con el Liderazgo Transaccional en el cual los lideres
premian el comportamiento de los colaboradores, ya que estos prometen recompensas
al lograr objetivos dentro de la organizacion. Con los dos componentes basicos
siguientes, este estilo de liderazgo logra sus objetivos. gestion activa por excepcion
gue se define como la busqueda y tratamiento de las irregularidades, errores,
excepciones y desviaciones de las normas (Bass, 1990) y, la recompensa contingente
que incluye la clarificacion de las expectativas y ofrece un reconocimiento cuando se

alcanzan los objetivos. (Gabriela Alava, 2016)

El Liderazgo Transaccional en este tipo de liderazgo la toma de decisiones esta
basada en las reglas de la cultura organizacional y proporcionan retroinformacion a los
seguidores para una exitosa representacion de un supuesto rol acordado (Bass B. M.,
1996). Hay dos factores que describen al estilo de liderazgo transaccional: 1) la
administracion por excepcién que puede ser activa o pasiva, y 2) la recompensa
contingente (Bass B. M., 1996). La administracidn por excepcion activa, se manifiesta
por el monitoreo activo por parte del lider en un esfuerzo para asegurar los estandares
y las metas. En la pasiva, los lideres intervienen raramente para asegurar el resultado,
toman acciones correctivas sélo cuando ocurren fallas y desviaciones en los estandares
de desemperio, reaccionan cuando hay errores, no se toman la molestia de verificar por

ellos mismos y sélo piden lo esencial del trabajo a realizar (Bass B. M., 1996).

Y un tercer estilo de liderazgo que incluyen Bass y Avolio para su teoria de
liderazgo de rango completo, es el liderazgo pasivo o no liderazgo El liderazgo
pasivo comprende dos componentes, denominados, laissez-faire y la gestion pasiva
por excepcion (Bass, 1990). Laissez-faire o "no liderazgo" es evitar involucrarse o

tomar de- cisiones sobre temas importantes.
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La gestion pasiva por excepcidn es dar, sistematicamente, una respuesta pasiva
y reactiva a situaciones y problemas (Avolio y Bass, 1991). este tipo de liderazgo en
el cual la toma de decisiones no son parte fundamental de este, ya sea por 1) no querer
aplicar o tomar el liderazgo de la organizacién, 2) poder tener el liderazgo, es decir,
aunque se quisiera no puede por no se cuenta con las habilidades necesarias para tomar
el liderazgo y el 3) es debido a que no sabe hacerlo, es decir, no tiene los conocimientos

necesarios.
Resultados de los estilos de liderazgo

Satisfaccion: Estd integrada por las acciones del lider que provocan
gratificacion en el grupo, lo cual determina como se sienten los seguidores respecto de

las decisiones tomadas por el lider. (Bass B. M., 1996)

Efectividad: Son las acciones del lider que provocan que se logren los
objetivos y metas. (Bass B. M., 1996)

Extra Esfuerzo: Son acciones del lider que provocan mayor participacion de
los seguidores en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano, esta variable determina en
qué medida los seguidores estan estimulados a participar de manera activa, cuando el
lider lo requiere. (Bass B. M., 1996)

Desempefio laboral.

Autores como Francisco José Palaci Descals en el libro de Psicologia de la
organizacién, menciona que al existir dos tipos de desempefio uno contextual y otro
de tareas, el primero de estos contribuye a la eficacia organizacional a traves de efectos
psicoldgicos, sociales y organizacionales en el contexto de trabajo, es decir, estd una
etapa en el aspecto de relacion social que un ambito que dicta el rol que se cumple
dentro del puesto o lugar que ocupa en el trabajo una persona. Mientras que el
desempefio de tarea, refleja lo que directamente relacionado con el rendimiento en los
aspectos que se recogen en la descripcion del puesto, es decir, que este tipo de
desempefio se enfoca al rol que cumplen las personas, las actividades que realizan y la

eficiencia con la que lo hacen. (Descals, 2008)

Ademas, cabe mencionar cada una de las subdimensiones que mide el

desempefio laboral.
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Iniciativa laboral: Tener ideas o propuestas significa adoptar una actitud
proactiva que establezca un curso a traves de acciones concretas, poder
imaginar, emprender, desarrollar y evaluar enfoques, acciones 0 proyectos

individuales o colectivos con creatividad, confianza, responsabilidad y sentido critico.

Trabajo en equipo: Grupo cuyos esfuerzos individuales se combinan para dar
como resultado un desempefio mayor que la suma de sus aportes individuales, y que
estan articulados por una vision. Ademas de esto es importante que se generen
ccompetencias técnicas y experiencia, aquellas necesarias para desarrollar un trabajo,
capacidad de analizar problemas y tomar decisiones: habilidad para analizar las
situaciones, y decidir a tiempo y habilidad para buenas relaciones humanas, saber

escuchar, estimular, mediatizar cuando hay conflictos.

Cooperacidn con los colaboradores: la cooperacion en un equipo de trabajo
es un eje fundamental para cohesionar los objetivos de la organizacion con los de los
colaboradores, esto se logra a través de generar sinergia, mantener la motivacion y el
compromiso de los integrantes. El indispensable que la cooperacion tenga como
principal motor a un lider o jefe de equipo que ponga en juego una serie de habilidades
que permita que sus colaboradores exploten sus dotes y de esta forma llegar a los
resultados esperados, incrementando la participacién y la motivacion de todo el

equipo.
Efecto de los estilos de liderazgo en el desempefio laboral y resultados.

En el articulo “la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempeio de los
equipos de direccidn intermedia; un estudio exploratorio desde chile” elaborado por
Emilio Rodriguez-Ponce, Liliana Pedraja-Rejas y Francisco Ganga-Contreras,
evidencian que los estilos de liderazgo muestra un desempefio del 77,17 en una escala
de 1 a 100, ademas se evidencia que existe una correlacion positiva y significativa
entre el desempefio que alcanzan los equipos y los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional. Por el contrario, la correlacion de desempefio de los

equipos y el estilo Laissez Faire es negativa y significativa.

Asi mismo, las variables independientes resultan ser relevantes para explicar el

desempefio de los equipos, el liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire,
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tienen pertinencia para explicar la variable dependiente que este caso es el desempefio.
(Emilio Rodriguez-Ponce, 2017)

En otro articulo, el cual ya se ha mencionado en este documento el caso de
“Efectos del entrenamiento en liderazgo desde la Teoria de Rango Completo”
elaborado por Gabriela Alava, Lucia Dominguez, Bernarda Guerrero, Lucia Pinos,
Dolores Sucozhafay y Francisco Francés. Muestran que el liderazgo transformacional
es el unico que posee significancia empirica y capacidad predictiva sobre los distintos
resultados esperados del ejercicio de liderazgo (extra esfuerzo, eficacia y satisfaccion),
en los tres tiempos de aplicacion de los cuestionarios, mostrando en todos los casos el

p-valué menor a 0,05 (p<0,05).

Sin embargo, los lideres transaccionales mantienen una relacion positiva con
los resultados esperados del liderazgo en al menos dos tiempos de aplicacion de las

encuestas (T1y T2), mas no tienen influencia explicativa.

Con respecto al liderazgo pasivo, se evidencia que no posee ni relacion ni

influencia sobre los resultados del liderazgo.

Estos resultados son coherentes en relacion a la teoria, ya que los lideres
transformadores inspiran a sus subordinados para conseguir altos niveles de esfuerzo
y dedicacién, siendo primero una figura de ejemplo, por lo que sus resultados estan
intimamente relacionados y explicados por este estilo de liderazgo. (Gabriela Alava,
2016)

Y finalmente el articulo en el cual, se basa todo este estudio “From
Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share the Vision” de
Bernard M. Bass, en el que hace mencién sobre la recopilacion de datos de 228
empleados de 58 gerentes en una gran empresa de ingenieria. En el cual los gerentes
fueron clasificados de acuerdo con sus puntajes de factores de liderazgo, que se
basaron en las descripciones de los lideres por parte de sus empleados y colegas en el

Cuestionario de Liderazgo Multifactorial.

Los lideres de "cuatro estrellas" fueron aquellos que se clasificaron en el 25%
superior en un puntaje de factor de liderazgo; Los lideres de “una estrella” se
encontraban entre el 25% inferior de los gerentes en el puntaje del factor de liderazgo.

Del 75% al 82% de los gerentes transformacionales de "cuatro estrellas" tenian
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empleados que indicaron que con frecuencia ejercian un esfuerzo adicional en sus
trabajos. De los gerentes transformacionales de “una estrella”, solo entre ¢l 22 %y el
24 % tenian empleados que dijeron que con frecuencia hacian un esfuerzo adicional.
(BASS, 1990)

Objetivos e hipotesis
General:

e Analizar el estilo de liderazgo como potenciador en el desempefio laboral y sus
resultados de las y los participantes matriculados en el programa de formacién

en Liderazgo para la trasformacion edicion virtual 2021.
Especificos:

e Describir el estilo del liderazgo de las y los participantes del programa de
formacion en liderazgo para la transformacion edicion 2021,

o Comparar las diferencias en el desempefio laboral de las y los participantes del
programa de formacion de acuerdo al estilo de liderazgo por sexo y zona.

e Analizar como el estilo de liderazgo de las y las y los participantes del
programa de formacion explican su desempefio laboral y resultado en eficacia,

satisfaccion y extra esfuerzo.
Hipotesis:

La hipotesis planteada es que el estilo de liderazgo transformacional es el que
incrementa y potencia el desempefio laboral y resultados de las y los participantes
analizados del programa de formacion en liderazgo para la transformacion Edicion
Virtual 2021 del Programa ACORDES de la Facultad de Ciencias Econdmicas y

Administrativas de la Universidad de Cuenca.

Variables y datos

Variable I: Liderazgo transformacional.
Variable I1: Desempefio Laboral y sus resultados.
Datos:
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Poblacion es de 310 participantes divididos de la siguiente forma.
80 estudiantes fueron puestos bajo convenio por ELECAUSTRO.
80 por el GAD Municipal de Santa Isabel.

50 por el GAD Municipal de Cuenca.

20 por el GAD Parroquial de Manglar Alto

80 se matricularon por cuenta propia

Descripcion de la metodologia a utilizar

1.- Enfoque Metodolo6gico

La metodoldgica a trabajar serd la metodologia cuantitativa en la que a través
de las herramientas de levantamiento de informacion cuestionario MLQ creado por
Bass y Avolio en 1999, (Bruce J. Avolio B. M., 1999) ademas de un cuestionario que
mide desempefio laboral elaborado por Guerrero en el afio 2014 (GOCHICOA, 2014),
el cual esta estructura por tres dimensiones que se miden en una escala Likert. y
mediante la implementacion de técnicas estadisticas de andlisis descriptivo e
inferencial, que permite el analisis de correlacion de los estilos de liderazgo con el

desempefio y con sus resultados.
2.- Unidad de anélisis

La unidad de analisis de este articulo académico son las y los participantes
inscritos en el programa de liderazgo para la transformacion edicion 2021 de
ACORDES perteneciente a la FCEA.

3.- Delimitacion de Poblacion y Muestra

La delimitacion de la poblacién para este articulo es el total de las y los
participantes en el programa de formacion en liderazgos para la transformacion
Educacion virtual 2021 de ACORDES, el cual consta de 310 personas que se

encuentran alrededor del pais.
Debido a que el universo de esta poblacién es pequefio, la aplicacion de la
formula para obtener una muestra simbolica, es poco recomendable, ya que se puede
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lograr captar al 100% del universo, ademas que las respuestas a las encuestas seran de
forma electronica, es decir, la obtencidn de las contestaciones a la encuesta es muy
factible.

4.- Herramienta de Levantamiento de informacion.

El liderazgo Transformacional: este tipo de liderazgo es el mas efectivo de
los tres estilos en relacidn al esfuerzo, compromiso, desempefio y satisfaccion de los
seguidores, dadas sus cuatro conductas denominadas las cuatro I’'s que son: 1)
influencia idealizada o carisma que puede ser (atribuida o conductual), 2) inspiracion
motivacional, 3) consideracion individualizada y 4) estimulacion intelectual. (Bass B.
M., 1996). Se ha visto que los lideres que despliegan comportamientos carisméticos
aumentan los indices de productividad por los altos indices de cohesion y disciplina al
interior del grupo. Aumenta la motivacion del grupo al comunicarles altas expectativas
de desempefio y expresarles confianza de que ellos pueden alcanzarlos, se esfuerzan
mas ante los obstaculos y mayor disposicién a cooperar con el grupo, encontrandose
una relacién significativa entre las conductas carismaticas del lider y la eficacia del
grupo (Yukl, 2013).

Todas estas conductas se encuentran dentro del cuestionario realizado por Bass
y Avolio el cuestionario MLQ, el cual contiene 45 preguntas que se encontraran en los

anexos de este documento.

Por otra parte, el instrumento para medir el desempefio laboral DL fue creado
por Guerrero (2014), dicho instrumento esta estructurado por 3 dimensiones que fue
disefiado con una escala de Likert con un total de 14 items, los cuales se encontraran

en los anexos de este documento.

Ademas, cabe mencionar cada una de las subdimensiones que mide el

desempefio laboral.

Iniciativa laboral: Tener ideas o propuestas significa adoptar una actitud
proactiva que establezca un curso a través de acciones concretas, poder
imaginar, emprender, desarrollar y evaluar enfoques, acciones 0 proyectos

individuales o colectivos con creatividad, confianza, responsabilidad y sentido critico.
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Trabajo en equipo: Grupo cuyos esfuerzos individuales se combinan para dar
como resultado un desempefio mayor que la suma de sus aportes individuales, y que

estan articulados por una vision.

Cooperacién con los colaboradores: la cooperacion en un equipo de trabajo
es un eje fundamental para cohesionar los objetivos de la organizacion con los de los
colaboradores, esto se logra a través de generar sinergia, mantener la motivacion y el

compromiso de los integrantes.
Resultados de los estilos de liderazgo

Satisfaccion: Estd integrada por las acciones del lider que provocan
gratificacion en el grupo, lo cual determina como se sienten los seguidores respecto de

las decisiones tomadas por el lider. (Bass B. M., 1996)

Efectividad: Son las acciones del lider que provocan que se logren los
objetivos y metas. (Bass B. M., 1996)

Extra Esfuerzo: Son acciones del lider que provocan mayor participacion de
los seguidores en cuanto a empuje en su trabajo cotidiano, esta variable determina en
qué medida los seguidores estan estimulados a participar de manera activa, cuando el
lider lo requiere. (Bass B. M., 1996)
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5.- Variables y técnicas a utilizar

Operativizacion de Variables:

Variable General Variable Intermedia Variable Empirica o Indicador

Liderazgo 5) influencia idealizada o carisma 5) Actividades grupales 0

transformacional que puede ser (atribuida o personales que ayudan a grupo a

conductual). mejorar.
6) inspiracion motivacional. 6) Actividades que estimulen a los
7)  consideracion individualizada. colaboradores a realizar mejor
8)  estimulacién intelectual. sus tareas dentro de la
organizacion.

7) Atencion a los problemas que
tengan los miembros de la
organizacion.

8) Realizacion de programas o
capacitaciones para todos los
miembros de la organizacion.

Desempefio Laboral 3) Desempefio contextual. 4) Iniciativa laboral.
4) Desempefio de tarea. 5) Trabajo en equipo.

6) Cooperacién con los
colaboradores.

Resultados 4) Satisfaccion. 4) Actividades que realiza el lider
5) Efectividad. en pro del bienestar de sus
6) Extra Esfuerzo. colaboradores.

5) Actividades que realiza el lider
para logar objetivos.

6) Actividades proporcionadas por
el lider, que provoquen mayor
participacién de los
colaboradores.

Técnica estadistica a utilizar por objetivo

Objetivo 1: Describir el estilo del liderazgo de las y los participantes del programa de

formacion en liderazgo para la transformacion edicion 2021.

Milton Alberto Delgado Torres
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Técnica Estadistica: Estadistica descriptiva con la cual recogeremos los datos de las
encuestas aplicadas al total de la poblacién del programa de formacion en liderazgos

para la transformacion Educacion virtual 2021 de ACORDES.

Objetivo 2: Comparar las diferencias en el desempefio laboral de las y los
participantes del programa de formacion de acuerdo al estilo de liderazgo por sexo y

Zona.

Técnica Estadistica: Al realizar un analisis de correlacion entre las dos variables que
se busca relacionar, que este caso es el desempefio laboral y el estilo de liderazgo, lo
cual permite tener una representacion visual de la relacion entre las variables.

Permitiendo que se pueda verificar la hipdtesis planteada en este articulo.

Objetivo 3: Analizar como el estilo de liderazgo de las y los participantes del
programa de formacién explican su desempefio laboral y resultado en eficacia,

satisfaccion y extra esfuerzo.

Técnica Estadistica: Al realizar un andlisis de correlacion entre las dos variables que
se busca relacionar, que este caso es el desempefio laboral y el estilo de liderazgo, lo
cual permite tener una representacion visual de la relacion entre las variables.

Permitiendo que se pueda verificar la hipétesis planteada en este articulo.

Un cronograma de actividades con fechas coordinadas con el Asesor sobre

reuniones, presentacion de avances y él envid final del trabajo académico.

SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4
ACTIVIDADES

17 118|119 |20 (21 (24| 25|26 |27 |28 |31 |1|2 |34 |7|8|9 10|11
Reunion de trabajo

X X X X X X X
1 con el Asesor.
Presentacion  de

X X X X X X

avances

Envié final del

trabajo académico
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