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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion plantea el estudio del liderazgo transformacional y su
relacion en el trabajo en equipo en los estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacién
Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi (2022). Con una metodologia de enfoque
mixto, con un disefio de investigacion descriptivo no experimental. La poblacién objeto de
estudio fueron los estudiantes de la carrera. En la actualidad el liderazgo transformacional es
importante dentro de las instituciones porque ayuda a mejorar la comunicacion, a tener
seguridad en si mismo, fomentando un compromiso de llegar a cumplir con los objetivos dados
y tener la capacidad para guiar un equipo de trabajo tanto académico como laboral. Para el
estudio se aplico un instrumento validado que mide el liderazgo transformacional Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ Forma 5X Corta), el cual consta de 4 componentes: influencia
idealizada, motivacion inspiracional, consideracion individualizada, estimulacion intelectual
de 33 items: en la escala de Likert. Obteniendo como resultado el 52% de los estudiantes de
Gestion de la Informacion Gerencial no cuentan con un liderazgo transformacional influyendo
en la estimulacion intelectual por falta de ser innovadores y creativos, reformular problemas,
probar nuevos enfoques y que sus ideas no sean criticadas, factores que afectan en el trabajo
en equipo. Para que exista un liderazgo es necesario conocer las habilidades y destrezas que
tiene cada estudiante escuchando al equipo de trabajo de esa manera fomentar la confianza en
si mismo que sientan la libertad de expresar sus ideas, opiniones, ser transparente, superar las
equivocaciones tanto del lider como de los demas, el mismo que ayudara a la comunicacion
con el trabajo en equipo, tener paciencia, motivarse, adaptarse a otros medios sociales sin temor
al rechazo, tener empatia abandonando esquemas individualistas para el desarrollo del ser
humano y estar convencidos de aprender a ser lideres educativos. Considerando que en la
actualidad el futuro profesional debe aprender del liderazgo para que asi puedan liderar en su
ambito académico y laboral teniendo en cuenta que el lider transformacional ayuda interna
como externamente en el cambio de una persona y asi llegar a cumplir los objetivos que se
planteen, conociendo las caracteristicas que resalta la personalidad del mismo. Como resultado
de la propuesta se da a conocer que cada estudiante pueda llegar a solucionar problemas tanto
educativo, social y laboral, acoplandose en el trabajo en equipo y fomentando un ambiente
agradable, para asi lograr resultados en las actividades colectivas como individuales llegar a
poder cumplir con el perfil de liderazgo transformacional tomando en cuenta las emociones,
habilidades y destrezas que posee cada estudiante pudiendo cumplir con las caracteristicas del
mismao.

Palabras claves: Liderazgo, liderazgo transformacional, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

This current research project suggests the transformational leadership study and its relationship
in teamwork in the Management Information Management career students at the Cotopaxi
Technical University (2022). With a mixed approach methodology, with a non-experimental
descriptive research design. The population study object was the career students. Currently,
transformational leadership is important within institutions, because it helps to improve
communication, self-confidence, fostering a commitment to reach the given aims and having
the guiding capacity a team, both academic as laboral. For the study, it was applied a validated
instrument, was measures Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Form 5X Short)
transformational leadership, which consists 4 components: idealized influence, inspirational
motivation, individualized consideration, intellectual stimulation of 33 items: on the Likert
scale. Getting as a result 52%, Management Information Management students do not have
transformational leadership influencing intellectual stimulation, due to being innovative lack
and creative, reformulating problems, trying new approaches and what their ideas are not
critized, factors, what affect teamwork. What it exists leadership, it is necessary to know the
skills and abilities, which each student has listening to the work team, this way, by fostering
self-confidence, so that they feel free to express their ideas, opinions, be transparent, they
overcome the mistakes both the leader like the others, the same one that will help
communication with teamwork, have patience, motivate oneself, adapt to other social media
without rejection fear, have empathy by abandoning individualistic schemes for the human
being development and be convinced of learning to be educational leaders. Considering that at
actuality, the future professional must learn from leadership, so that it can lead their academic
and laboral environment, taking into account, which the transformational leader helps
internally, as well as externally in the change a person and thus, achieve the aims that are set,
knowing the characteristics, which highlight its personality. As a proposal result, it is
announced that each student can reach to solve both educational, social and labor problems,
engaging in teamwork and promoting a pleasant environment, in order to achieve results in the
collective and individual activities, to arrive it can fulfill with the transformational leadership
profile, by taking into account the emotions, abilities and skills, which possesses each student,
being able to meet the same characteristics of same.

Keywords: Leadership, transformational leadership, teamwork.
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CAPITULO I

1.1.  Informacion general.

Titulo del Proyecto de Investigacion:

Liderazgo transformacional y su relacion en el trabajo en equipo en los estudiantes de
la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi.
(2022)

Fecha de inicio: 25 de octubre de 2021

Fecha de finalizacion: agosto 2022

Lugar de ejecucion:

Barrio: San Felipe, Parroquia: Eloy Alfaro, Cantdn: Latacunga, Provincia:

Cotopaxi, Institucion: Universidad Técnica de Cotopaxi.

Facultad que auspicia

Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas.

Carrera que auspicia:

Secretariado Ejecutivo Gerencial.

Proyecto de investigacion generativo vinculado (si corresponde):

No pertenece.

Equipo de Trabajo:

Ing. M.Sc. Alexandra Lorena Alajo Anchatuiia

Sanchez Yela Estefania Pamela.

Valarezo Zhune Johanna Andrea.

Area de Conocimiento:

Gestion Administrativa.



Linea de investigacion:

Administracion y economia para el desarrollo humano y social.
Sub lineas de investigacion de la Carrera (si corresponde):
Gestion Administrativa, Servicio al Clientey TIC.

1.2.  Planteamiento del problema.

En la actualidad la eficacia, innovacion y la calidad de los procesos relacionales

dentro de un equipo, por mencionar algunos temas que las nuevas corrientes de liderazgo han

investigado en los modelos de gestion y administracion de organizaciones en el mundo,

(Ochoa et al., 2016). Los cambios que atraviesan las organizaciones hoy en dia, sugieren

modelos de liderazgo méas adaptativos y flexibles (Ochoa et al., 2016). Conociendo cémo

lideres los que trabajan con sus seguidores para generar soluciones creativas a problemas

complejos, al tiempo que los preparan para manejar una amplia gama de responsabilidades de

liderazgo (Ochoa et al,. 2016). (p. 10)

Es importante observar, segin Ochoa et al. (2016), respecto al tema de liderazgo, a
partir de los afios 90, ha existido una tendencia para dejar atras los modelos técnicos,
jerarquicos y racionales asi poner énfasis en aspectos culturales, morales, simbolicos.
De esta manera, el surgimiento de teorias como el liderazgo transformacional, no solo
es una concepcion originada al &ambito empresarial, sino que es posible trasladarla al
ambito educativo y organizacional. Dentro de este se encuentran los procesos de
capacitacion, gestion, evaluacion que han sido temas de interés especialmente por parte
de las organizaciones publicas y privadas que apuntan hacia la eficacia del impacto de

sus objetivos. (p. 13)



En el Ecuador, la figura de lider esta representada por los jefes, propietarios quienes
son empresarios actuales del pais. Segiin Tama et al. (2020) el empresario ecuatoriano tiene
una gran responsabilidad:

“Debe mantener el equilibrio en los diferentes recursos que le rodean, usar los

componentes de forma ordenada que no violente la logica natural con la que el mundo

y el entorno se desarrolla, para que este recurso tenga como resultado el beneficio

general, sea éste en el campo natural o espiritual el empresario debe tener liderazgo,

entendido como la capacidad de influir de manera positiva en los deméas para que sus
acciones, sean individuales o colectivas, coadyuven y produzcan beneficio para una
idea, causa o plan. ElI empresario, debe ser perseverante, escuchar, aceptar criticas,

reconocer errores y tener la capacidad de enmendarlos.” (p. 8)

Se considera que, el liderazgo ha surgido de varias maneras en el &mbito académico
como social, en este punto se menciona que los estudiantes al trabajar en equipo requieren de
un lider el mismo que debera influenciar hacia los demés con la motivacién y compromiso al
momento de cumplir con las actividades.

Segun Sierra, G. (2016), el liderazgo educativo se establece con la dindmica de laaccion

formativa de las personas fundamentada en ideales filoséficos, y, por consiguiente, en

la formacion integral. En cuanto a lo estratégico y técnico con esencia sostenible frente

a la comprension, intervencion, transformacion de la cultura, lo ambiental y social. Asi,

se permite la proyeccion del ser, hacia el sentido de la educacion humana, la cual se

refleja en todas sus dimensiones y escenarios los cuales garantizan mejorar la calidad
de vida, en lo profesional y personal, sustentado sobre la ética, la valoracion de los

recursos de las generaciones futuras. (p.114)



Es necesario, que los estudiantes conlleven un liderazgo con sus comparieros el
mismo que seré de gran ayuda para establecer un ambiente neutro, tranquilo y sobre todo
aportando ideas o conocimiento sin temor a equivocarse, estableciendo a través de dindmicas
de acciones de formacion de las personas que ayudan al crecimiento académico y personal.

El liderazgo transformacional en el trabajo en equipo ayuda a motivar, innovar, crear
cambios de manera eficaz que permita crecer en un ambiente académico social y laboral. Es
muy importante el liderazgo en la educacion, especialmente en las universidades, el mismo
que permitira fomentar un buen campo estudiantil.

En este sentido podemos evidenciar que el liderazgo transformacional ha sobrepasado
varias etapas y se viene dando hace afios atras, con sus grandes resultados se ha podido llegar
a que las organizaciones conlleven un excelente control, por lo cual siempre es necesario
utilizar algn instrumento que sea de ayuda para medir el nivel del mismo, las actitudes,
creencias de los seguidores, de esa manera obtener de estos un rendimiento mas alto de lo
esperado, ademas de un incremento de satisfaccion en el trabajo. El ser lider conlleva a tener
ciertas cualidades personales, si no se ha podido cumplir con lo requerido es posible
desarrollarlo a través de un proceso de formacion.

En la investigacion realizada por Duefias (2009), en la escuela Lasallista de Colegio

Gerardo Monier, para saber si un estudiante tiene o no liderazgo dentro de su entorno

estudiantil se lo realizo con el instrumento (MLQ), el cual mide 3 estilos de liderazgo

el Laissez-Faire, transaccional y el liderazgo transformacional. Considerando que tiene

mas acogida en los estudiantes el liderazgo transformacional por su motivacion y

desempefio dentro de cada equipo de trabajo. (p.92)



El presente proyecto de investigacion partird de un punto teérico para asi conocer el
liderazgo y su relacion con el trabajo en equipo de los estudiantes de la carrera de Gestion de
la Informacion Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Considerando que la falta de liderazgo en los equipos de trabajo, conlleva que no
exista el compafierismo, solo el “yo” no el “nosotros”, una comunicacion inadecuada entre
compafieros de curso. El no contar con empatia hacia los deméas, muchas veces no se entiende
el problema o la dificultad que se pueda estar suscitando, es ahi donde se aplica el como
Ilegar a ser un lider y asi poder fomentar un ambiente agradable y colaborativo.

Por lo tanto, la carencia de un lider dentro del equipo de trabajo conlleva a la falta de
organizacion de los estudiantes, que no tengan una idea clara de lo que tienen que hacer, el
resultado de aquello se presenta en una baja de calificaciones, por lo que, el liderazgo
transformacional es de suma importancia para mejorar los ambientes de organizacién de los
equipos.

Segun Cruz, J. y Rodea, M. (2014) menciona que: El Liderazgo Transformacional

puede aplicarse tanto a pequefios, medianos, grandes equipos de trabajo que vean a la

organizacion como un todo. Por lo que los miembros de estas organizaciones se deben
estimular intelectualmente, deben inspirarse a si mismos, motivarse que se identifiquen
con sus metas individuales, de equipo e institucionales para lograr que sean altamente
productivos elevando su compromiso, participacion, lealtad y desempefio en la misma.

(p.10)

La investigacion radica en conocer el liderazgo transformacional, como una
herramienta de ayuda que permite identificar el comportamiento de los equipos de trabajo
llegando a tener un ambiente motivante y satisfactorio de los mismos. Se podria mencionar

que contribuye al fortalecimiento de la calidad moral del individuo, en el caso de los



estudiantes seria de igual manera, pudiendo llegar a su comprobacion por el rendimiento
académico, se constituye un lider ante sus compafieros, donde se deberé ensefiar un elevado
sentido de sus habilidades.

Para este estudio de liderazgo transformacional se utilizara el Cuestionario de
Liderazgo Multifactorial de B. Bass y B. Avolio (MLQ Forma 5X corta), que evaluaré los
estilos de liderazgo que ayudaran a formar un buen lider a través de la comunicacion,
abandonando el individualismo y competitividad que no aportan para el aprendizaje, y
colaboracion y convertirse en lideres que guien a su equipo.

Por lo tanto es importante que exista un liderazgo transformacional en el trabajo en
equipo de los estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacidn Gerencial, permitiendo
elevar la eficiencia y eficacia en el desempefio, centrandose en las metas propuestas, aportar
ideas al mismo tiempo, involucrar a los miembros y demostrar que cuando los estudiantes
tienen este tipo de liderazgo, el ambiente se vuelve agradable, tranquilo y colaborativo,
contribuye en gran medida a la vida universitaria.

El proyecto de investigacion beneficiara a los estudiantes de Gestion de la
Informacion Gerencial, a convertirse en lideres académicos y sociales, no solo internamente
también externamente en diferentes tipos de labores, ayudando a formar equipos de alto
desempefio y lograr grandes resultados. Es de gran ayuda e impacto este tipo de investigacion
en la Universidad Técnica de Cotopaxi de la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial,
hasta el momento no existe aportes de estudios sobre el liderazgo transformacional, el mismo
que debe cumplir con parametros y estandares necesarios, en el estudio se aplicara un método
descriptivo mixto y no experimental y asi se comprobara si el alumno es lider o no. Por lo
tanto, esta investigacion ayudara a conocer el nivel que se encuentran los mismos al momento

de realizar una actividad colectiva.



Por lo que ayudara a comunicarse con el equipo de trabajo, tener paciencia, motivarse,
adaptarse a su ambiente sin miedo al rechazo, contar con empatia, dejar de lado los planes de
desarrollo individualistas, y asi llegar a ser un lider educativo.

Con el desarrollo del proyecto de investigacion beneficiaran a los estudiantes,
perfeccionando el liderazgo para sus futuros ambientes profesionales para liderar de manera
eficaz en equipos académicos o laborales. Los resultados que se obtendran de la investigacion
pretenden elevar la confianza de liderazgo en los estudiantes y el desarrollo de los mismos en
el trabajo en equipo.

El aporte del proyecto investigativo, recalca como un estudiante debe aprender a ser
un lider dentro de su equipo de trabajo, tanto académico como laboral, teniendo en cuenta
que el liderazgo transformacional ayuda interna como externamente en el cambio de una
persona. El aprender a controlar sus emociones, pensamientos y actitudes hacia las personas o
comparieros de la universidad o en la vida profesional. El tema es de gran importancia ya que
hoy en dia no se cuenta con amistades que tengan empatia, 0 que se preocupen por su equipo
de trabajo, al contrario, existe individualismo.

Es por ello que al estudiar el liderazgo transformacional ayudaré a conocer las
necesidades del equipo de trabajo y de cada integrante, para de esa manera contar con aportes
y llegar a cumplir los objetivos que se planteen, ser un lider no es una tarea facil, no
cualquiera puede cumplir ese rol, existen caracteristicas que resalta la personalidad de un
lider transformacional, tomando en cuenta que existen niveles y tipos de liderazgo, muchas
veces un lider nace o con el tiempo llegar a ser un lider es por eso que se llevé a cabo este

proyecto de investigacion.



1.3. Formulacion del problema o pregunta de investigacion.

¢Cudl es el nivel de liderazgo transformacional y su relacion con el trabajo en equipo
que tienen los estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial de la
Universidad Técnica de Cotopaxi (2022)?

1.4.  Objetivos.

1.4.1. Objetivo General.

Determinar el liderazgo transformacional y su relacion con el trabajo en equipo de los
estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial de la Universidad Técnica de
Cotopaxi.

1.4.2. Objetivo Especifico.

Identificar los elementos que intervienen en el liderazgo transformacional y su
relacion en el trabajo en equipo de los estudiantes.

Diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional en los estudiantes de la carrera de
Gestion de la Informacion Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi a través de la
aplicacion del instrumento Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ).

Describir las caracteristicas del liderazgo transformacional para el trabajo en equipo
de los estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial de la Universidad

Tecnica de Cotopaxi.



Tabla 1

Actividades del Objetivo Especifico

Objetivo especifico

Actividades Cronograma

Productos

Identificar los
elementos que
intervienen en el
liderazgo
transformacional y su
relacion en el trabajo
en equipo de los
estudiantes.

Desarrollo de los
elementos que
intervienen en el
liderazgo
transformacional en
relacion con el
trabajo en equipo de
los estudiantes.

Semana 4 (Primera
Etapa)

Documento de los
elementos que
intervienen en el
liderazgo
transformacional en
relacion con el
trabajo en equipo de
los estudiantes.

Diagnosticar el nivel
de liderazgo
transformacional en
los estudiantes de la
carrera de Gestion de
la Informacion
Gerencial de la
Universidad Técnica
de Cotopaxi a través
de la aplicacion del
instrumento
Multifactor
Leadership
Questionnaire

(MLQ).

Identificacion del
objeto o poblacién de

estudio.

Aplicacion del

cuestionario

Multifactor Semana 9 (Segunda
Leadership Etapa)

Questionnaire (MLQ)
a los estudiantes de
Gestion de la
Informacion
Gerencial

Google Forms, Excel,
Word.

Describir las
caracteristicas del
liderazgo
transformacional para
el trabajo en equipo
de los estudiantes de
la carrera de Gestion
de la Informacion
Gerencial de la
Universidad Técnica
de Cotopaxi.

Anélisis de las
caracteristicas de
liderazgo que tienen
los estudiantes de la
aplicacién de la
encuesta.

Semana 12 (Tercera
Etapa)

Resultado del
Instrumento
Multifactor
Leadership
Questionnaire (MLQ)
aplicado a los
estudiantes.

Fuente. Actividades a realizar del equipo de investigacion.
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1.5. Beneficiarios.

1.5.1. Beneficiarios Directos.

Tabla 2

Estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial

Estudiantes de la carrera de Gestiéon de la Informacion Gerencial

Paralelo A Paralelo B

Curso E M F M TOTAL Total M  Total F
Tercero 24 9 - - 33

Cuarto 23 9 11 13 56

Quinto 23 7 14 5 49

Sexto 22 5 - - 27 69 190
Séptimo 40 8 16 7 71

Octavo 16 7 - - 23

Total Estudiantes GIG 259

Fuente. Datos obtenidos de la secretaria académica de la Universidad Técnica de Cotopaxi (2022).

Esta conformada por estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial,
Tercero (33), Cuarto (55), Quinto (50), Sexto (27), Séptimo (68), Octavo (23), de género
masculino (66) y femenino (190), dando un total de 256 estudiantes.

1.5.2. Beneficiarios Indirectos.

Tabla 3

Docentes de la carrera de Gestion de la Informacién Gerencial

Docentes de la carrera de Gestion de la Informacién Gerencial

Masculino Femenino
5 7
Total 12

Fuente. Datos obtenidos de la direccion de carrera de Gestion de la Informacion Gerencial de la Universidad

Técnica de Cotopaxi (2022).
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La sociedad en general ya que sus opiniones se amplian cuando se pone en marcha el
proyecto, la empresa donde van a laborar, cuando se realiza actividades de vinculacién con la
sociedad, practicas pre-profesionales, comparieros de clase, docentes de la Universidad
Técnica de Cotopaxi y la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial el cual esta

conformada por, género masculino (5) y femenino (7), dando un total de 12 docentes.
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CAPITULO 1I

2.1.  Antecedentes de la investigacion de Liderazgo y su relacién con el trabajo
en equipo.

Se observa que el liderazgo transformacional ha sobrepasado varias etapas que se
viene dando hace afios atras, con sus grandes resultados se ha podido llegar a que las
organizaciones conlleven un excelente liderazgo, lo cual siempre es necesario utilizar algin
instrumento que sea de ayuda para medir el nivel del mismo, obteniendo un rendimiento méas
alto del esperado, ademés de un incremento de satisfaccion en el trabajo en equipo. El cual
hace resaltar cualidades de una persona, si no se ha podido cumplir con los niveles
requeridos es necesario incrementar un proceso de formacion.

Segun Martinez. A, Morales. V, Ibafiez, R. (2016), se puede determinar que en el

contexto de la formacion inicial los alumnos de primero del grado en ciencias de la

actividad fisica y el deporte de la Universidad de Murcia utilizaron conductas de

Liderazgo transformacional, hecho que repercutird positivamente en los equipos

humanos que puedan dirigir el carisma el cual tiene un intenso componente emocional

y crea un fuerte vinculo entre lider y el seguidor. (p. 105)

Por lo tanto, el instrumento (MLQ) en los estudiantes de la Universidad de Murcia
fue de gran ayuda, logrando obtener un amplio conocimiento sobre como ser un lider y el
guiar a los equipos de trabajo tanto social como laboral. El liderazgo transformacional tuvo
una considerable acogida, ayudando a seguir puliendo habilidades de los estudiantes.

Segun Aguirre R, Barzola Christian, Jaramillo V, Morejon E. (2017). Esté constatado

que tanto hombres como mujeres se diferencian de ciertas maneras a la hora de

implementar los estilos de liderazgo. Por dicha razon, hoy en dia es cada vez mas

importante prepararse conceptualmente, formando bases claras, para poder sobrellevar
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cualquier situacion. Se dio el caso de encuestar a jovenes estudiantes de la facultad de

ciencias administrativas de universidades de la ciudad de Guayaquil, pero puede darse

el caso que en un futuro se lo necesite para categorizar diversos factores que tengan

mediante el cuestionario MLQ-5x. (p.7)

Se realiz6 un cuestionario a hombres y mujeres universitarios de la facultad de
ciencias administrativas en la ciudad de Guayaquil, logrando crecer el liderazgo
transformacional, para que de esta manera puedan trabajar individualmente como colectiva y
conocer cOmo actuar ante un trabajo en equipo, fomentando la relevancia acerca de este
liderazgo.

El liderazgo transformacional es una herramienta necesaria que influye en docentes
de la Universidad Catoélica del Peru, por medio de este instrumento se dio a conocer las
caracteristicas del mismo, el cual ayuda al crecimiento académico, social y laboral.

Segun Martinez (2014), la primera técnica fue el analisis documental en la consulta de

los textos especializados escritos y virtuales. La segunda técnica fue la encuesta porque

permitié una mayor cobertura de los sujetos involucrados en la investigacion; y como
instrumento, el cuestionario version corta. La tercera técnica fue la entrevista para
recoger opiniones de los docentes acerca de las caracteristicas de liderazgo que
perciben del director de la I. E. Publica y de esa forma complementar los datos

obtenidos en la encuesta. Se aplico solo al 47% de los docentes. (p.14)

El liderazgo transformacional en la institucion educativa publica seleccionada es
importante porque contribuye al desarrollo de las potencialidades en docentes y estudiantes,
a traveés de varios instrumentos se puede identificar que el liderazgo transformacional es el
que resalta por completo para ser un lider dentro de las organizaciones, de esa manera poder

motivar a sus seguidores y llegar a cumplir con los objetivos.
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2.2. Liderazgo.

Segun Ochoa Bernal (2016). El liderazgo, en términos generales, es definido como la

habilidad, destreza o capacidad para influir en un grupo y guiarlo hacia un objetivo o

un conjunto de metas (Robbins y Timothy, 2013). Esta influencia se puede dar en un

contexto formal, es decir, mediante una jerarquia administrativa en una organizacion,

sin embargo, esto no garantiza su eficacia. (p. 18)

Es importante tener la capacidad de liderar, porque resalta las habilidades que posee
una personay es capaz de alcanzar las metas establecidas, saber liderar un grupo grande,
influir en una vision Unica y sobre todo la capacidad de mantenerse como una organizacion
eficaz.

2.2.1. Definiciones de lider y jefe.

Segin Mendoza Madrid (2015). Un lider siempre se espera mas que de un

administrador, gerente o directivo ordinario, porque es quien se compromete con los

resultados en conjunto con su equipo de trabajo, aquel que se preocupa por todos los
aspectos de su grupo de personas a cargo sin dejar nada fuera; sabiendo que con su

equipo estable se es capaz de lograr lo imaginable. (p.21)

Un lider es alguien que se preocupa por el bienestar de sus seguidores, por cada
necesidad, y trata de transmitir sus conocimientos a traves de la motivacion, el optimismo y
la comunicacion. Se preocupa por cada detalle de su equipo y por ello respeta lo establecido
en dicha actividad.

Segun Chen (2018). Un jefe es una persona que ocupa un cargo que le ha sido

impuesto, méas alld de sus capacidades o talentos. Por lo general, el jefe asume la

autoridad que le confiere su cargo como un recurso para imponer su criterio o, en los

peores casos, para intimidar a sus subordinados. Aungue la figura tradicional del jefe
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ya no es tan comun, aln persiste la creencia de que solo es posible lograr resultados a
través de métodos inflexibles, que no tienen en cuenta el aspecto humano de la
organizacion. (noveno parrafo)

El jefe solo es responsable de solucionar los problemas que surgen en la
organizacion, no las necesidades de los colaboradores, de tomar posiciones que cree que solo
él puede resolver, de imponer sus propias normas, introduce situaciones en las que cree que
debe actuar correctamente, no existe liderazgo motivador.

2.3.  Liderazgo transformacional.

2.3.1. Definiciones.

El liderazgo transformacional es importante para estudiantes y personas que laboran
en alguna organizacion, entender los conceptos de liderazgo es fundamental porque ayuda a
formarse como persona, saber guiar un equipo amplio de estudiantes como colaboradores y
conocer los tipos o niveles de liderazgo.

Sin embargo, la definicion del liderazgo transformacional no resultaba tan sencilla,

por lo que Vésquez et al. (2013) menciona que:

Propuso distinguir entre dos formas de cambio. Desde su postura, el primer tipo
consiste en sustituir una cosa por otra en un acto de intercambio; este es el tipo de
liderazgo transaccional. Por otra parte, el autor plantea que el segundo tipo es mucho
maés profundo: se trata de causar un cambio completo; es una modificacion de la
condicion original a otra distinta; transformacion radical en la forma o en el caracter.
Este es el tipo que opera en el liderazgo transformacional. (p.76)

Como se menciona en la cita es importante conocer la definicion de liderazgo

transformacional, existen muchos tipos, pero el que resalta y ayuda a mejorar como persona,
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se identifica con la motivacion, el carisma, la colaboracion, que causa en cualquier actividad

0 equipos de trabajo.

Asi mismo, para Bracho y Garcia et al. (2013), el liderazgo transformacional es un
estilo definido como un proceso de cambio positivo en los seguidores, centrandose en
transformar a otros, ayudarse mutuamente de manera armoniosa, enfocando a la
organizacion; lo cual aumenta la motivacion, la moral y el rendimiento de sus
seguidores (p.167)

Al momento de conocer a profundidad sobre los conceptos de liderazgo se puede
identificar cual es el que mejor resalta a una persona y tiene mas relevancia, se centra en los
seguidores en poder ayudarlos a llegar al objetivo que se plantea cada organizacion o equipo
de trabajo.

2.3.2. Componentes y caracteristicas.

La formulacién original de la teoria propuesta por Bass incluye cuatro tipos de
conductas transformacionales: influencia idealizada, estimulacion intelectual, consideracion
individualizada y motivacion inspiracional. La revision mas reciente. Segun Reasco et al.
(2016) definia escalas independientes para la conducta y atribuciones de la influencia
idealizada. Menciona Reasco et al. (2016). Los lideres transformacionales motivan a otros a
hacer mas de lo que creia posible. Establecen expectativas exigentes por lo general logran
mayores actuaciones, tienden a mantenerse mas comprometidos, satisfechos con sus
seguidores, prestando atencion a sus necesidades ayudando a desarrollar su propio liderazgo
potencial.

e Influencia Idealizada conducta y atribuida.

Segun Reasco (2016). Los lideres transformacionales se comportan de manera que se

convierten en modelos para sus seguidores. El liderazgo hace que se identifiquen con
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ellos, los respeten, admiren y exista confianza, porque entienden que haréan lo correcto

y muestran buena conducta y moral. Los lideres se convierten en un ejemplo para la

identificacion y la imitacion. Se espera que los lideres asuman riesgos constantemente.

e Motivacion inspiradora:

Segln Reasco et al. (2016), los lideres transformacionales se comportan de manera

que motivan e inspiran, proporcionando significado y el reto para el trabajo de sus

seguidores. El espiritu de equipo es despertado. Muestran entusiasmo y optimismo.

Los lideres consiguen que los seguidores se involucren a futuros atractivos; crean

expectativas y las comunican claramente, hacen que los seguidores desean lograrlos,

asi como demostrar compromiso con las metas y la vision compartida.

e Estimulacion Intelectual:

Mencionan Reasco et al. (2016), la forma en como utilizan la estimulacion intelectual

los lideres transformacionales en sus seguidores es invitandolos a ser innovadores y

creativos, reformular problemas y acercarse a situaciones viejas en formas nuevas. Se

alienta a probar nuevos enfoques y sus ideas no son criticadas.

e Consideracion Individualizada:

Para Reasco et al. (2016), Los lideres transformacionales prestan atencion a la

necesidad de cada persona para su crecimiento, actuando como guia 0 mentor. Las

diferencias individuales se reconocen en términos de necesidad o deseos, y el

comportamiento de los lideres muestra aceptacion de cada equivocacion de su

seguidor. (pp.25-30)

Los lideres transformacionales son encargados de motivar, guiar, poder encender la
chispa y el espiritu a los seguidores para fomentar la fuerza, union en el equipo de trabajo asi

cada uno tenga su vision definida hacia donde quiere llegar y sobre todo demuestre su
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entusiasmo de querer aprender, desarrollar optimismo para las actividades creando sus
propias expectativas en el equipo donde paso a paso puedan llegar al éxito de nuevas metas,
logros gracias a su carisma, inspiracion, fortaleza, perseverancia de poder alcanzar los
objetivos deseados donde lleguen a ser modelos de inspiracion a seguir.

Para tener una definicion méas amplia de un liderazgo transformacional es importante
conocer las caracteristicas que manifiestan los autores, el conocimiento y sabiduria son
necesarios para llegar a ser un buen lider.

Segun Bracho y Garcia et al. (2013), los lideres transformacionales, a través de la

influencia ejercida en sus interrelaciones con los miembros del equipo, estimulan

cambios de vision que conducen a cada individuo a dejar de lado sus intereses
particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus
necesidades vitales existenciales, tales como la seguridad y salud; asi como las

relacionales, que incluyen el amor. (p.168)

Los lideres transformacionales inspiran cambios en su vision al influir en sus
relaciones con los miembros del equipo, haciendo que todos dejen de lado sus intereses
especiales y busquen beneficios colectivos, incluso si no satisfacen sus necesidades de
supervivencia, como la salud y seguridad. El lider transformacional destaca por las
siguientes caracteristicas:

e Carisma.

Para Bracho y Garcia et al. (2013), indican que los seguidores pueden identificarse con

el lider carismatico e imitarlo, siendo pertinente que se comporten como modelo a

seguir. Para ello, es necesario poseer ciertos atributos los cuales les permitan ser

admirados, respetados y convertirse en personas de confianza, al demostrar una

conducta de ética y moral.
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e Creatividad.

Bracho y Garcia et al. (2013), sefialan que comprende el nivel en el cual los lideres
demuestran la capacidad de asumir riesgos, e invitar a los seguidores para contribuir
con nuevas ideas. Estos lideres estimulan e incentivan la creatividad en sus seguidores,
para que estos se desempefien de manera independiente. De esta forma, el lider
demuestra la importancia adjudicada al aprendizaje, enfrentando de manera efectiva
las situaciones inesperadas descubriendo las mejores maneras de ejecutar sus tareas.
e Interactividad.

En Bracho y Garcia et al. (2013), el lider transformacional debe demostrar su
capacidad de interactividad en el trabajo en equipo, como una estrategia importante
para generar la sinergia en la organizacion. En dicha actuacion interactiva se mantiene
de manera continua, buscando la formacion y desarrollo de sus seguidores, como
medio fundamental del crecimiento personal y forma de implicarse en nuevas
tecnologias a su trabajo.

e Vision.

Para Bracho y Garcia et al. (2013), implica el grado en que el lider articula una vision,
de manera que sea atractiva y estimulante para los seguidores. Estos lideres motivan
al personal para que alcancen con optimismo la vision planteada. Asi, esta claro en la
importancia de fomentar un fuerte sentido de propésito para lograr la participacion
activa de los seguidores. Un liderazgo con vision de futuro apoya las habilidades de
comunicacion, tornandose potentes para lograr en los seguidores la disposicion de

invertir mas esfuerzos en sus tareas y confiar en sus capacidades.
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e Etica.

Bracho y Garcia et al. (2013), sefialan que un lider ético es un auténtico directivo, el

cual se caracteriza por el empleo de estandares elevados tanto morales como éticos.

Este lider transformacional asume, respeta las normas éticas, los ideales de

comportamiento por propia voluntad y no como una imposicion.

e Orientacion a las personas.

Segun Bracho y Garcia et al. (2013), implica el grado en que el lider atiende las

necesidades de cada seguidor, actuando como un mentor el cual se preocupa por sus

inquietudes y requerimientos.

e Coherencia.

Segun Bracho y Garcia et al. (2013), sefialan que el lider transformacional debe

evidenciar entre sus caracteristicas una fuerte coherencia y adaptabilidad. Esto

conlleva a que el lider se oriente a procurar la armonia entre lo que piensa, dice y hace,
sin dejar de modificar su conducta, cuando sea necesario para su organizacion. (pp.

168-171)

Demuestran que los estudiantes pueden llegar a ser un lider carismatico, y su
comportamiento es neutral. Para ello, deben tener ciertas caracteristicas, mediante el
despliegue de un comportamiento moral, para que sean admirados, respetados y se
conviertan en personas dignas de confianza. Comprender el nivel de capacidad del lider para
asumir riesgos e invitar a sus seguidores a contribuir con nuevas ideas. Inspiran y fomentan
la creatividad de sus subordinados, permiten trabajar de forma independiente. De esta
manera, demuestran su énfasis en el aprendizaje, responden eficazmente a las emergencias,

descubren la mejor forma de realizar las tareas. El lider es capaz de demostrar su capacidad
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de interactividad con sus seguidores de esa manera buscara la formacién, el desarrollo de los
miembros como medio fundamental que se obtiene el crecimiento personal.
2.3.3. Variables de resultado de liderazgo transformacional.
Para conocer sobre las variables que influyen en el liderazgo es necesario analizar
cada resultado y asi se obtendrd un mejor conocimiento de las mismas. Segin Bracho y
Garcia (2013) afirman que:
e Satisfaccion.
Para Bracho y Garcia et al. (2013), esta integrada por las acciones del lider, que
provocan gratificacion en el equipo de trabajo. Los seguidores se sienten agradecidos
con las decisiones del lider, observandose como las acciones de liderazgo generan un
clima organizacional sano, para el buen desarrollo de las actividades.
e Esfuerzo extra.
Respecto al esfuerzo extra, Bracho y Garcia et al. (2013), sefialan que son por las
acciones del lider, que provocan mayor participacion de los seguidores en cuanto a su
trabajo cotidiano, incluyendo mayor aportacién laboral. Estos lideres estimulan
constantemente a sus seguidores a participar activamente.
e [Efectividad.
Del mismo modo, Bracho y Garcia et al. (2013), sefiala que la efectividad implica
realizar las labores con eficiencia y eficacia. La eficiencia es considerada como la
utilizacién correcta de los recursos disponibles, mientras que la eficacia es una medida
del logro de resultados. (pp. 174-175)
El lider genera satisfaccion en el equipo de trabajo, mientras que los seguidores
observan el comportamiento del lider, lo que genera un clima saludable para su correcto

desarrollo. Esto se debe a como actua el lider, que conduce un alto nivel de motivacion y
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participacion de los seguidores en el trabajo diario, incluyendo una mayor contribucién al
trabajo, y animan mas a los seguidores a participar activamente logrando la cooperacion.

2.4. Trabajo en equipo.

2.4.1. Definicién de trabajo en equipo.

Observar el trabajo en equipo es importante tanto a nivel académico como
profesional, creando asi un rol independiente, motivador y sobre todo la capacidad de
formarse una opinion frente a los demas sin miedo.

Segun Aguilar et al. (2016) Muestra que el trabajo en equipo es como un grupo de

personas que cooperan e interactlan para lograr un objetivo comun, basado en la

unificacion del objetivo a través del aporte de conocimientos, habilidades y acciones
por parte de los miembros. En toda organizacion siempre existe el trabajo en equipo,
donde el éxito depende en gran medida del consenso de los integrantes, la
comunicacion y el compromiso de los integrantes de la organizacion es fundamental.

(p.9)

El llegar a contar con un equipo sea académico o laboral es fundamental el contar
con un mismo proposito, tener conocimientos del tema a tratar para aportar ideas que sean
de ayuda para dicho trabajo, como lo manifiesta Aguilar el éxito depende de la union de los
integrantes del equipo que sean un solo pufio para alcanzar las metas sefialadas.

Segun Gonzales et al. (2005), determinan que es el conjunto de dos 0 mas individuos

que se relacionan, son interdependientes y que se retinen para conseguir objetivos

especificos, en donde los equipos de trabajo existentes deben de pasar por una
evolucion o una secuencia basica llamada modelos, varios de estos modelos de equipos

deben realizar tareas especificas en un tiempo determinado, pero muchos otros siguen
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un esquema diferente de acuerdo a seguridad, estatus, autoestima, afiliacion, poder y

consecucion de metas. (p. 7)

Para trabajar en equipo es importante reconocer la definicion del mismo, saber que se
trabaja para llegar a un mismo objetivo, reconociendo que no todos tienen las mismas
cualidades y habilidades para desemperiar dicha actividad, es por tal motivo que es
importante la presencia de un lider.

2.4.2. Tipos de equipos.

Conocer los tipos de trabajo en equipo es importante para tener una amplia definicion
de como se puede formar un equipo argumentativo. Segun Raffino (2020) menciona que:

e Equipos informales.

De organizacion interna flexible, usualmente autogestionada, estos grupos surgen a
partir de los intereses comunes de los individuos o de la posibilidad de resolver dudas,
necesidades, etc., con tal sencillez pueden disolverse, una vez logrados los objetivos
propuestos.

e Equipos tradicionales.

Como su nombre lo indica, son equipos formados “a la antigua”, o sea, a partir del
poder legitimo que emana la organizacién, por ende, son equipos formales. Poseen directrices
claras y definidas dentro de la misma, suelen constituir areas, departamentos 0 equipos
funcionales claramente identificados.

e Equipos de resolucién de problemas.

Creados con un fin especifico, estos equipos surgen para enfrentar el problema en
cuestion y desaparecen apenas se lo haya resuelto, agrupando en él tanto a los individuos

mejor capacitados para darle una resolucion rapida y eficaz.
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e Equipos de liderazgo.

También conocidos como equipos de management, se componen de lideres de &reas,
departamentos, se constituyen para acordar directrices generales de la organizacion o
colaboraciones entre areas que seria muy pesado llevar adelante juntando el personal completo
de éstas.

e Equipos autodirigidos.

Comunes en el outsourcing, se trata de equipos a los que se les da la libertad y la
autonomia para conducir sus esfuerzos y decidir cudl es la mejor estrategia para conseguir un
objetivo al margen de su posicion dentro de la organizacién o la empresa. Suelen elegir sus
propios miembros y tienen una estructura de liderazgo horizontal. (cuarto parrafo)

Con una organizacion flexible y muchas veces autogestionaria, estos equipos surgen
de los intereses comunes de todos o de la capacidad de resolver dudas y necesidades, con
independencia de las distintas areas administrativas. Una vez que se logran los objetivos
propuestos, simplemente se pueden rechazar. Como bien indica su nombre.

Estan compuestos por equipos que estan geograficamente distantes entre si, pero
interconectados por la tecnologia. Sus herramientas de trabajo suelen ser la
videoconferencia, el correo electronico y otras formas de conexion a Internet.

2.4.3. Responsabilidad en los equipos de trabajo.

Segun Yulk (2008), el rendimiento del equipo serda mayor cuando sus miembros estén

muy motivados para alcanzar los objetivos compartidos. EI compromiso con la tarea

es mayor considerando que merece la pena alcanzarlos y que la estrategia para
lograrlos es adecuada. Una ayuda idénea sobre lo que hay que hacer y por qué es

importante aumentar el compromiso de los miembros para aplicar la estrategia en los
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mismos del equipo sobre el caracter o causas de un problema y las probables

soluciones se denomina, modelo mental compartido. (pp. 337-338)

Se tienen pautas claras, que generalmente constituyen areas funcionales,
departamentos o equipos definidos. Creados para un proposito especifico, se ocupan del
problema y desaparece tan pronto como se soluciona, al mismo tiempo retinen a personas
bien capacitadas para resolver el problema de manera répida y efectiva.

2.4.4. 5C del trabajo en equipo

Segln Tabara et al. (2018) la 5¢ son las bases del trabajo en equipo, es decir son

necesarias para que el trabajo en equipo pueda tener éxito y lograr las metas propuestas,

para eso se tienen que realizar las tareas o actividades teniendo en cuenta las 5c. La
interaccion entre cada uno de los integrantes que conforman la agrupacion es aquella

que hara posible que los diversos pensamientos surjan mientras se esta desarrollando y

también comprension de las bases de las 5¢ son un componente importante para la

adecuada funcionalidad de lo que es el equipo de trabajo. (p.31)

Las 5¢ son importantes y necesarias a la hora de trabajar en equipo, ya que se puede
recalcar que se debe saber qué y como lograrlo para tener un ambiente de compafierismo y no

individualidad. Son un componente importante tanto en términos de estudio como de trabajo.

2.4.5. Dimensiones de las 5¢ del trabajo en equipo.

Segun Alba (2015) describe las 5c¢ de la siguiente manera:

e Complementariedad.
Un equipo deben conformarlo diferentes personas que ocupen y desempefien roles
diferentes Utiles y necesarios para la empresa, estos profesionales necesitaran aumentar

el nivel de la perfeccion con la finalidad de que siempre el equipo se mantenga en



26

equilibrio, en modo que ni falte nada por cubrir ni algo esté satisfecho en exceso y haya
personas sin tarea o funciones.

e Coordinacion.

En un equipo, sea cual sea su naturaleza si no hay coordinacién, es imposible que el
trabajo salga bien, porque cada uno ira a sus cosas, a su ritmo y segun sus necesidades
sin tener en cuenta al resto. Y esto esta muy alejado de ser un trabajo en equipo, y ya
que sea un buen trabajo en equipo es algo realmente imposible si no hay una
coordinacion perfecta por medio de la organizacion de funciones.

e Comunicacion.

No se puede trabajar con otros sin mantener una saludable y transparente comunicacion
entre todos por medio del asertividad, se deben también definir las vias de
comunicacion para que todo fluya honestamente, para que se sepa en todo momento
donde esta el material del proyecto, quién es el interlocutor con el cliente y con los
proveedores y cémo se comunican entre el equipo, sus indicadores son respeto y
honestidad y escucha activa.

e Confianza.

Si un miembro del equipo no confia en los demas en la organizacion, es imposible que
salga bien, todos deben tener confianza maxima entre ellos, en si mismos y si no existe
en algiin momento se debe hacer uso de la buena comunicacion existente. Es importante
también que los colaboradores sientan que se les da la facilidad de tomar sus propias
decisiones y tener libertad de expresidn, asi se pueden cumplir acuerdos. Confiar en los
demas, pero también en los objetivos marcados y en los resultados parciales que se van

consiguiendo.
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e Compromiso.

Algo basico para que una organizacion prospere es el compromiso, sin la sinergia del

equipo, es inviable que fluya porque habra piezas sin entregar, por lo que no existira la

responsabilidad. El trabajo estara realizado mediocremente en el mejor de los casos, no

estaran llevando toda a una misma linea de actuacion por medio de metas comunes y

no existira la cooperacion. EI compromiso es la C que ancla al equipo, es el valor que

hace aceptar los objetivos, y es la motivacién para adoptar una actitud de esfuerzo y

trabajo con el equipo. (pp. 32-33)

Se requiere en todo aspecto las 5c¢, porque responde a estandares que contribuyen a la
mejora del equipo, comunicacion, compromiso de tareas, vision y trabajo en una sola linea,
esto puede decir algo muy importante. Esto significa tener la confianza para aportar ideas o
perspectivas al desarrollo del equipo y por ende al logro del éxito colectivo.

2.5. Liderazgo en el trabajo en equipo.

Segun Yulk (2008) menciona que: Los papeles del liderazgo en los distintos tipos de

equipos son analogos de muchas formas, pero cada equipo también presenta unos retos

nicos a los lideres. Por otro lado, existe una limitada investigacion sobre habilidades

y conductas que se necesitan para un liderazgo eficaz en equipos multifuncionales,

autodirigidos y virtuales. (p.341)

Los roles de liderazgo en diferentes tipos de equipos son similares en muchos
aspectos, cada equipo presenta desafios Unicos para los lideres. Por otro lado, existe una
investigacion limitada sobre habilidades y comportamientos necesarios para un liderazgo
eficaz en equipos multifuncionales, autobnomos y equipos que sean de ayuda para cumplir el

objetivo.
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2.5.1. Equipos multifuncionales

Las dificultades de lograr el compromiso de los miembros con las demas
obligaciones y lealtades contrapuestas aumentan la necesidad de tener un lider designado
con un poder del cargo significativo, buenas habilidades interpersonales en los equipos
multifuncionales. La mayoria de los equipos multifuncionales tiene un lider formal que es
elegido por una jerarquia superior. (Yulk et al., 2008).

La dificultad de lograr que los integrantes asuman otros compromisos y las lealtades
conflictivas aumentan la necesidad de lideres especificos en los equipos multifuncionales de
mision critica, y la mayoria de los equipos tienen un lider un liderazgo formal elegido por la
alta direccion.

e Pericia técnica.

El lider debe ser capaz de comunicarse sobre materias técnicas con los miembros del

equipo que tienen distintos origenes funcionales.

e Habilidades cognitivas.

El lider debe ser capaz de resolver complejos, problemas que requieren creatividad y

pensamiento sistémico, debe comprender como son relevantes las distintas funciones

para el éxito del proyecto.

e Habilidades interpersonales.

El lider debe ser capaz de comprender las necesidades, valores de los miembros del

equipo, influir sobre los mismos, resolver los conflictos y lograr la cohesién.

e Habilidades de gestion de proyectos.

El lider debe ser capaz de planificar y organizar las actividades de los proyectos, elegir

a miembros calificados para el equipo, llevar a cabo las responsabilidades

presupuestarias y financieras. (pp. 341-342)
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Utilizar un liderazgo especifico en equipos multifuncionales para crear compromiso
con las tareas, desarrollar tacticas de manejo efectivas, garantizar cooperacion y confianza
reciproca, obtener recursos necesarios y coordinacion externa. Por ejemplo, cuando el
equipo se estd formando, la vision es importante, y cuando se ha acordado el objetivo, la
organizacion es ain mas importante. Incluso con la funcion de conceder cada tipo de
liderazgo, los accesorios no van a tener triunfo a menos que el jefe y sus miembros
comprendan que se requieren diferentes modelos de liderazgo en diferentes instantes, deben
ser flexibles para adaptarse a las circunstancias cambiantes.

2.5.2. Equipos autogestionados.

Segun Yulk (2008) menciona que: Cuando se describe el liderazgo en los equipos

autogestionados, resulta util diferenciar entre papeles de liderazgo interno y externo.

El papel del liderazgo interno incluye responsabilidades directivas asignadas al equipo

y compartidas por los miembros del equipo El puesto puede rotar entre diferentes

integrantes periédicamente (por ejemplo, trimestral o anualmente). (p. 344)

Varias responsabilidades de liderazgo interno tienen la posibilidad de ser
compartidas por miembros particulares del equipo con vivencia en puntos especificos del
objetivo. En relacion a las opiniones y las ideas de divulgacion, podria ser primordial
obtener apoyo de uno 0 mas defensores que no sean miembros del equipo.

Segun Yulk (2008) afirma que: El papel de un lider externo incluye responsabilidades

directivas que no se han delegado al equipo. Los lideres externos pueden ser directivos

intermedios, moderadores especiales. Cada lider externo suele trabajar con varios
equipos. Un papel de liderazgo especialmente importante cuando se crea el equipo es

el de servir de asesor, moderador y consultor. (p. 344)



30

El papel del lider externo incluye responsabilidades de administracion que todavia no
fueron delegadas al equipo. Tienen la posibilidad de ser mandos intermedios, moderadores
especiales o ciertos supervisores. Al crear un equipo, un rol de liderazgo particularmente
importante es servir como consultor.

2.5.3. Equipos virtuales.

Segun Yulk (2008) refiere que: los equipos virtuales plantean algunos retos Unicos

para los lideres. La falta de contacto cara a cara hace que sea mas dificil supervisar el

rendimiento de los miembros, influir sobre ellos y desarrollar la confianza mutua y la
identificacion colectiva. Los retos para el liderazgo aumentan cuando los miembros
representan a distintas organizaciones y estan localizados en distintos husos horarios

y culturas. (p. 345)

Los equipos virtuales tienen algunas complicaciones que se debe sobrellevar ante los
estudiantes para que no exista la falta de confianza o hablar directo, puede ser una dificultad
como el seguimiento del desempefio de los colaboradores, su crecimiento el desarrollo de la
reciprocidad y la propiedad colectiva, los desafios de liderazgo aumentan cuando
representan a la organizacion y se encuentran en diferentes zonas.

Las posibles diferencias entre los equipos (Yulk et al., 2008). Habido mucha

contemplacion sobre el efecto del liderazgo en equipos virtuales, pero se necesita mas

investigacion para aclarar estas preguntas, la importancia relativa de estos papeles, y

cémo se desempefian, pueden aplazar en cierta manera en el caso de los equipos

virtuales.

(pp. 344-345)

Cuando las tareas son complejas, los miembros desempefian roles interdependientes

y el entorno es dindmico e inestable, los equipos virtuales enfrentan mayores desafios de
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coordinacion. Comienza a analizar las posibles diferencias entre los grupos desplegados y
distribuidos sin coordinacion alguna. Los mismos roles de liderazgo pueden adjuntarse a los
equipos virtuales, sin embargo, el valor relativo de dichos papeles se lleva a cabo, tienen la

posibilidad de diferir ligeramente dentro de los equipos.
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CAPITULO Il

3.1. Propuesta metodoldgica

En el presente capitulo se dara a conocer las variables de la investigacion, asi como
las técnicas e instrumentos que se aplicara a los estudiantes de la carrera de Gestion de la
Informacion Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi, con la finalidad de solucionar
el problema de liderar y trabajar en equipo, para contribuir con los datos que se obtendran al
conocimiento de futuras investigaciones dentro del campo de los estilos de liderazgo en la
Universidad.

El cuestionario multifactorial de liderazgo Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ Forma 5X Corta) se utilizd en tres instituciones la primera fue por Martinez, Morales y
Ibafiez en el afio 2016 con el tema Calidad de Liderazgo en la formacion inicial en la facultad
Ciencias del deporte de la Universidad de Murcia - Esparia, el cual fue aplicado a alumnos de
primer curso de grado en Ciencias de la Actividad Fisica y Deporte este cuestionario fue
utilizado para afrontar nuevos retos para dirigir equipos de trabajo en el sector o ambito
laboral que vayan a desarrollar en su vida profesional, obteniendo como resultado el 2,78 en
mayor medida por los alumnos.

El segundo, fue por Aguirre R, Barzola Christian, Jaramillo VV, Morejon E. en el afio
2017, el tema es Estilos de liderazgo de hombres y mujeres universitarios que estudian
ciencias administrativas en la ciudad de Guayaquil dicho cuestionario fue establecido para
conocer la esencia del liderazgo en los estudiantes e influenciar y facilitar esfuerzos tanto
individuales como colectivos, para alcanzar objetivos preestablecidos de la organizacion
teniendo como resultado significativas diferencias entre ambos generos femenino (195),
masculino (195), se demostro que los estilos propuestos explican el (54%) del

comportamiento de liderar en los hombres y el (52%) de las mujeres.
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Finalmente, el tercero fue utilizado por Martinez en el afio 2014 en la Universidad
Catolica del Peru teniendo como tema El Liderazgo Transformacional en una institucion
publica, el mismo que se evalud a docentes, este cuestionario permitié conocer las
caracteristicas del liderazgo transformacional del director de la institucion, dando como
resultado que posee las siguientes caracteristicas en los docentes: la influencia (91,5%),
motivacion (93,5%) y la estimulacion (96,1%), ademaés los entrevistados reconocieron otras
caracteristicas como: autoridad (88,88%), poder de convencimiento (88,88%) y apoyo en el
trabajo (100%).

3.2. Enfoque de la investigacion.

La investigacion se desarrollard con un enfoque mixto, debido a las caracteristicas del
estudio se emple6 un instrumento, el cual esta enfocado en medir y a la interpretacion de las
dos variables, que es liderazgo transformacional y trabajo en equipo, de esa manera se
realizar la recoleccion de datos a través del cuestionario multifactorial de liderazgo
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma 5X Corta) de B. Bass y B. Avolio, el
cual ha sido ampliamente utilizado para medir el liderazgo en organizaciones de tal manera
que se podré analizar e interpretar resultados para crear una conclusion el cual nos ayudaré a
conocer los componentes del mismo que poseen los estudiantes.

3.3. Disefio de la investigacion.

En este proyecto se utilizara el disefio de investigacion descriptivo, mixto y no
experimental, debido a que el fendmeno o hecho se observa en sus condiciones naturales, no
hay necesidad de manipular variables, es decir, se busca la relacion entre ambas variables. El
propdsito de esta investigacion es conocer el nivel de liderazgo que poseen los estudiantes y a
su vez describir las mismas y luego encontrar la relacion entre el liderazgo transformacional,

que ayudara en el desarrollo del trabajo en equipo de la carrera de Gestion de la Informacion
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Gerencial. Donde la variable dependiente es el liderazgo transformacional y la variable
independiente el trabajo en equipo.

3.4. Poblacion.

En la siguiente investigacion, todos los estudiantes de Gestion de la Informacién
Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi seran considerados como comunidad o

universo como se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 4

Poblacién de estudiantes de Gestion de la Informacién Gerencial

CURSO ESTUDIANTES
Tercero 33
Cuarto 56
Quinto 49
Sexto 27
Séptimo 71
Octavo 23
TOTAL 259

Fuente. Datos obtenidos de la secretaria académica de la Universidad Técnica de Cotopaxi (2022).

3.5.  Técnicas e instrumentacion de recoleccion de datos.

El Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ ha pasado por varias etapas, esta
version incluye 33 preguntas relacionadas con el liderazgo transformacional y se denomina
(MLQ Forma 5X corta), a partir de su uso se han observado factores como: liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo de laissez-faire.

El modelo 5 es el mismo que tendréa la siguiente estructura, el cual comprende cuatro
de las dimensiones transformacionales (influencia idealizada conducta y atribucion,
motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracién individualizada).

El propdsito de este proyecto de investigacion esta en el liderazgo transformacional,

que mejoraré el trabajo en equipo. (ver Anexo 2).
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3.6. Técnicas de analisis.

Este analisis se realizara a través de la herramienta Google Forms, con la cual se
recopilara informacién para la aplicacion del cuestionario Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ Forma 5X Corta), el cual permitira el anélisis y por lo tanto se utilizara
la plataforma Excel, y los datos estaran representados por tablas y gréficos que plasmen los
niveles de las variables en estudio.

3.7. Aplicacion del instrumento.

El cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma 5X Corta) Se
aplicaré a los estudiantes de Gestion de la Informacion Gerencial de la Universidad Técnica
de Cotopaxi e incluye 33 items relacionados con el liderazgo transformacional, lo que ayuda
a conocer su porcentaje y relacion con el trabajo en equipo. De esta forma se determinara el
nivel de liderazgo presente en la carrera para realizar el andlisis e interpretacion de los datos
que se obtendran mediante la aplicacion del mismo.

3.8. Analisis y discusion de los resultados.

Una vez aplicado el instrumento de recoleccion de datos de las encuestas, se procedid
a realizar el analisis correspondiente de cada pregunta para asi lograr una discusion de
resultados (ver anexo 3), por cuanto a la informacion que se arrojo sera la que indique las
conclusiones a las cuales llega esta investigacion, por tanto se mostrara el nivel de liderazgo
transformacional que poseen los estudiantes de la Universidad Técnica de Cotopaxi de la
carrera de Gestion de la Informacion Gerencial, se determina que el 30% manifiestan que
frecuentemente al momento de trabajar en equipo utilizan el liderazgo transformacional,
mientras que el 35% a menudo, dando un total de 65% que trabajan con el liderazgo
transformacional mostrando asi que los estudiantes conlleven a poseer ciertas caracteristicas

que son tomadas en cuenta y que son de gran ayuda al momento de realizar un trabajo en



36

equipo, los resultados que se mostraron significan una relacion entre las variables de la
presente investigacion demostrando que lideres y seguidores trabajan en unidad para lograr
un mejor rendimiento académico.

En base a los resultados obtenidos se determiné que el 27% a veces; el 7% rara vez; y
con el 1% nunca, dando un total de 35% de los estudiantes no trabajan con el liderazgo
transformacional en donde se relaciona un bajo nivel de influencia e interactividad,
analizando los resultados, por lo tanto el lider esta para guiar y motivar a sus seguidores,
prestando la debida atencion y obteniendo mejores resultados de desempefio, por lo cual se
realizo la distribucion de las preguntas de acuerdo a los componentes del liderazgo
transformacional para asi conocer la carencia del mismo (ver anexo 4, anexo 5).

Como primer lugar y teniendo una puntuacion alta del 72% se sitGa la motivacion
inspiracional del estilo transformacional que incluye el entusiasmo por los logros la vision y
la confianza por alcanzar los objetivos del lider y su equipo de trabajo, como segundo lugar
con un 71% se encuentra la Influencia Individualizada de tipo atribucion que es la capacidad
que tienen algunas personas para generar confianza y credibilidad.

Como tercer lugar con un 68% esta la Influencia Individualizada de tipo conducta la
cual se basa en la forma de dirigir, es importante que los seguidores lo admiren y confien en
ellos. En cuarto lugar, se encuentran la Consideracion Individualizada con el 64% que
consiste en la preocupacion que tiene el lider por sus colaboradores, necesidades y genera
confianza; teniendo como quinto lugar con un 52% la Estimulacion Intelectual la cual
permite aumentar la seguridad, confianza y la construccion del equipo.

Del total de los encuestados se da a conocer que el 52% no poseen estimulacion
intelectual la misma que es importante porque ayuda a buscar las mejores soluciones a los

problemas, incentiva a sus seguidores a ser creativos e innovadores desarrollando sus
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destrezas, les alienta a probar nuevos enfoques mientras sus ideas no son criticadas (ver
anexo 6). El cual se desarrollara la siguiente propuesta para la mejora de la misma, de esta
manera pueda existir union en el equipo de trabajo y se forme un ambiente agradable.

3.9. Propuesta.

PROPUESTA PARA FOMENTAR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EN EL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS ESTUDIANTES DE LA CARRERA DE
GESTION DE LA INFORMACION GERENCIAL DE LA UNIVERSIDAD TECNICA
DE COTOPAXI.

El objetivo fundamental es proponer un modelo de liderazgo transformacional que se
enfoque en los componentes de estimulacion intelectual, donde el lider no solo promueva el
cambio, sino que siembre las semillas del razonamiento en su equipo para que todos puedan
entender lo que esta pasando, adopten el trabajo en equipo e inviten a sus seguidores a
innovar y crear, animandolos a explorar nuevas formas de realizar las cosas, nuevas
oportunidades y una colaboracion activa. Influencia idealizada es quien ayuda para que exista
confianza, respeto, admiracién y los lideres se conviertan en modelos para sus seguidores.
Motivacion inspiracional se encarga de motivar e inspirar y despierta un espiritu de equipo a
sus seguidores para que exista entusiasmo y asi llegar a la visién compartida. Consideracion
individualizada existe empatia a las necesidades de cada persona para su crecimiento, el cual
ayuda a que se sientan seguros de expresar sus ideas sin temor al rechazo. La propuesta tiene
los siguientes objetivos:

Capacitar a los estudiantes representantes de la carrera de Gestion de la Informacion
Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi en el liderazgo transformacional y sus

componentes.
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Desarrollar el lider transformacional en el trabajo en equipo con los estudiantes de la
carrera de Gestion de la Informacion Gerencial a través de talleres.

Etapas.

Esta propuesta de liderazgo esté basada en dos fases, la primera en los componentes
del mismo y la segunda en el trabajo en equipo para el fortalecimiento y union de lideres y
seguidores.

Desarrollo.

Dentro de las estrategias metodoldgicas que se pretenden implementar en el desarrollo
de esta propuesta se basa en: el liderazgo transformacional con sus componentes y el trabajo
en equipo.

Primera fase: Formacion tedrico — préactica.

Se estructuran los temas de acuerdo a la formacion requerida a los componentes del
liderazgo transformacional.

Segunda fase: Formacién tedrico — practica

Se estructuran los temas de acuerdo al trabajo en equipo y las habilidades de los

Mmismos.
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Temario de la propuesta
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ACTIVIDADES TEMARIO CONTENIDO RECURSOS DURACION AREA RESPONSABLE
. . Laboratorio de
e Tipos de liderazgo L L
Introduccién Liderazgo e Liderazgo Gestion d? la 30 minutos G_es_tlon . Valarezo Johanna
transf. 90 | Informacion Administrativa
ransformaciona Gerencial
e Influencia idealizada
conducta y atribucién Laboratorio d
Componentes del e  Motivacion inspiradora aboratorio de .
Actividad 1 Liderazgo e  Estimulacidn intelectual Gestion d? la 45 minutos G_egtlon . Séanchez Estefania
. . -, Informacion Administrativa
Transformacional e  Consideraciéon :
R . Gerencial
individualizada
e Dinamica
e Confianza Laboratorio de
Actividad 2 Influencia Idegllza_c!a e Credibilidad Gestion dfarla 15 minutos G_es_tlon _ Sénchez Estefania
conducta y atribucién e  Valores Informacién Administrativa
e Ideales Gerencial
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e Inspiracion Laboratorio de
Actividad 3 Mot[vaC|on ° Opt[n.usmo . Gestion d.ella 15 minutos G_es'tlon . Séanchez Estefania
Inspiradora e  Espiritu de equipo Informacion Administrativa
e Compromiso Gerencial
. - Creatividad LabOIfB’ltOI’IO de .
Actividad 4 Estimulacion Innovacion Gestion de la 15 minutos Gestion Sanchez Estefania
Intelectual Soluci bl Informacidn Administrativa
olucionar problemas Gerencial
Laboratorio de
Actividad 5 Co_ns_ldera_cmn * Empatia L Gestion d?,la 15 minutos G_esfuon . Sanchez Estefania
Individualizada e Escuchar con atencion Informacion Administrativa
Gerencial
. . leera_zgo en el trabajo Laboratorio de
Liderazgo en equipo . .,
. ; o Gestion de la . Gestion Valarezo Johanna
Actividad 6 Transformacional en e  Habilidades para el o 45 minutos RS , -
. . - . Informacion Administrativa Sanchez Estefania
el Trabajo en Equipo trabajo en equipo .
Gerencial
o Taller
Fortalecimientode la e ;Cdmo ayudan los Laboratorio de
L carrera de Gestion de componentes? Gestion de la . Gestion Valarezo Johanna
Actividad 7 - . . g 30 minutos i .
la Informacion e Mejora en el perfil Informacion Administrativa
Gerencial profesional Gerencial

Fuente. Temarios para la aplicacion de la propuesta a los estudiantes representantes de la carrera de Gestidn de la Informacion Gerencial de la Universidad Técnica de

Cotopaxi.
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Una vez realizada la capacitacion de los temas propuestos, es importante que los
estudiantes puedan poner en practica conjunto con sus compafieros, para asi obtener mejores
resultados al momento de realizar actividades colectivas como individuales, que exista mas
comunicacion e interaccion entre los mismos, tomando en cuenta que el liderazgo y trabajo
en equipo ayudara tanto en lo académico como laboral (ver anexo 7).

Obtenidos los resultados de la propuesta aplicada a los representantes de cada curso
de la carrera de Gestion de la Informacién Gerencial sobre los temas tratados, existe la
mejora del aumento de confianza en si mismo para promover el cambio al momento de
trabajar en equipo, obteniendo el protagonismo de los comparieros, para que sientan
seguridad en si mismo, el contar con empatia y conociendo al equipo de trabajo, sus
habilidades, destrezas reconociendo el esfuerzo, el apoyo mutuo, creando un ambiente
armonioso para asi fortalecer la participacién y la espontaneidad de los compafieros. De esta
manera no s6lo cumplir con los objetivos dados sino contar con un equipo fuerte y eficaz.

Cabe recalcar que el estudiante que sea lider de cada equipo de trabajo debe contar
con motivacion para que de esa manera sus compafieros sientan el apoyo y entusiasmo de
realizar un buen trabajo y asi lograr que cada estudiante pueda llegar a solucionar problemas
tanto educativo, social y laboral. Es importante y necesario que aporten ideas innovadoras
que sea de gran ayuda para cada actividad conjunto con su equipo, sientan la necesidad de ser
creativos, tengan un plus e iniciativa y no solo se quede en el conformismo, el lider esta
encargada de fomentar nuevos enfoques para llegar a una solo vision y cumplir con cada
objetivo.

3.10. Presupuesto de la propuesta.

Para la realizacion de esta propuesta para fomentar el liderazgo transformacional en el

trabajo en equipo de los estudiantes de la carrera de Gestion de la Informacion Gerencial de
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la Universidad Técnica de Cotopaxi. Se contd con un presupuesto de $20,00 ddlares, el cual
esta distribuido de la siguiente manera.
Tabla 6

Presupuesto de la propuesta

Cantidad Descripcion Valor total
13 Material didactico 10,00
13 Refrigerios 10,00
Total 20,00

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

3.11. Impactos.

3.11.1. Impacto Tecnoldgico.

Los lideres deben comprender como utilizar las nuevas tecnologias para abordar
nuevos desafios y cambios en el entorno educativo, haciendo del liderazgo una prioridad
principal para las instituciones educativas y docentes. Antes de la pandemia de COVID-19, la
integracion de la tecnologia en los entornos escolares era limitada y se centraba en gran
medida en equipar a las instituciones, y muchas se vieron obligadas a acelerar la integracién
de la tecnologia en la educacion. Esto crea oportunidades para utilizarlos en la ensefianza y el
aprendizaje, ganando un proceso transformador que permite saltos innovadores en la practica
educativa. Cada vez es mas necesario que los docentes y estudiantes adopten una actitud
positiva y creativa, que permita la eleccién de estrategias o recursos técnicos que estimulen el
razonamiento, la reflexion, la imaginacion, la creatividad, la expresion oral y escrita, la
busqueda, la seleccion y el uso de la informacién.

La tecnologia a raiz de la pandemia crecio favorablemente, se pudo descifrar que

existe mas ahorro en la economia, un aprovechamiento del tiempo individualmente como el
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tiempo en familia también existe la disminucion de la huella de carbono, una flexibilidad de
horarios mas accesibles también pudo beneficiar de gran manera al momento de mejorar el
habito alimenticio y la salud en general, se mejord la motivacion y el desempefio laboral
obteniendo asi un crecimiento profesional. Se puede manifestar que el trabajar con equipos
virtuales son de ayuda tanto interna como externa para las organizaciones que cuentan con
lideres de calidad.

3.11.2. Impacto Social.

El liderazgo transformacional para una sociedad positiva significa que las personas
deben asumir diferentes roles y trabajar con diferentes grupos para lograr objetivos. Para
estructurar la sociedad y ayudarla a crecer, desarrollarse, reflexionando sobre sus acciones y
decisiones, fortaleciendo el desarrollo de la personalidad, practicando valores, respetando las
diferencias individuales, contribuyendo asi al bienestar de la sociedad Latacunguefia,
cambiando el estilo de vida de los estudiantes, el impacto en el pais podria ser masivo.

3.11.3. Impacto Ambiental.

Es importante que las instituciones se preocupen y protejan el medio ambiente, y la
propuesta apunta a reducir el uso de papel mediante la aplicacion de plataformas virtuales
(Google Forms) y programas de office, que son herramientas importantes en el uso
académico en la actualidad.

3.11.4. Impacto Economico.

Como todos sabemos, las instituciones invierten en mejorar la calidad académica, por
eso utilizaran los recursos tecnicos que tienen las universidades como es el correo
institucional. Considerando lo importante que es motivar adecuadamente a los estudiantes
para que completen las tareas atendiendo sus necesidades, esto tendra un impacto positivo en

el rendimiento académico.
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CONCLUSIONES

Se concluye que el liderazgo transformacional en la parte tedrica consta de
componentes y caracteristicas de influencia idealizada, motivacion inspiracional,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada esto nos ayuda a comprender la
relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo en los
estudiantes del Gestion de la Informacion Gerencial de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

A través del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Forma 5X
Corta) se concluye que los estudiantes tienen una concepcion béasica del liderazgo
transformacional y trabajo en equipo para lo cual se requiere de otros componentes y
caracteristicas que se consideran mas relevantes en un lider transformador y asi mejorar la
relacion con el trabajo en equipo.

Identificado los resultados de la aplicacion y desarrollo de la propuesta promoviendo
el liderazgo transformacional en el trabajo en equipo de los estudiantes de la carrera de
Gestion de la Informacion Gerencial que consiste en la capacitacion de los parametros en
estimulacion intelectual, motivacion inspiradora, consideracion individualizada e influencia
idealizada considerando los elementos que debe tener cada uno en el liderazgo

transformacional.
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RECOMENDACIONES.

Se recomienda el liderazgo transformacional ya que en la actualidad es uno de los
elementos méas importantes dentro de las instituciones educativas adquirir sabiduria para
liderar sin imposicion, motivando a otros, promoviendo buenos valores en el equipo de
trabajo logrando un ambiente adecuado, cambiando el aprendizaje tradicional por el
motivador creando nuevos métodos de organizacion y comunicacion.

Cabe mencionar que es importante generar espacios de confianza para expresar sus
ideas y asi los estudiantes puedan aportar sin temor a la equivocacion; de esa manera se
lograria involucrar a todos los integrantes en el cumplimiento de las metas y objetivos que
son indispensables para la sostenibilidad del trabajo en equipo.

En consideracion el lider debe discernir las habilidades del trabajo en equipo para
Ilevarla al éxito, sin sobrepasar las opiniones de los demas, y ganar el respeto de los mismos,
tener conocimiento, experiencia y excelente comunicacion. La cual es necesario que se lleve
a cabo procesos de planeacidn y excelencia para obtener un nivel alto en su rendimiento

académico y laboral.
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Anexo 2

Instrumento de Investigacion MLQ

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACION EN EL TRABAJO EN
EQUIPO EN LOS ESTUDIANTES DE LA CARRERA DE GESTION DE LA
INFORMACION GERENCIAL DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI.
(2021)

El objetivo de la presente investigacion es conocer el nivel de liderazgo
transformacional y la relacion con el trabajo en equipo en los estudiantes, lea detenidamente
cada una de las preguntas y seleccione la respuesta que usted considera que es la adecuada.
Para lo cual debe responder con total honestidad. Para el presente cuestionario se tomara en

cuenta la siguiente escala que se menciona a continuacion. Donde:

Tabla7

Escala de Likert

NUNCA RARAVEZ AVECES A MENUDO FRECUENTEMENTE
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Marque la categoria correspondiente.

Tabla 8

Cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)

PREGUNTAS 01 2 3 4

=

Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si son
apropiados.

Expreso mis valores y creencias mas importantes.

Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas.

Trato de mostrar el futuro de modo optimista.

Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo.

Le dedico tiempo a ensefiar y orientar.

Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas.

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

© X NS OE Wi

Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas.

[EN
o

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

[EEN
[EEN

. Actto de modo que me gano el respeto de los demas.

[EEN
N

. Tomad en consideracion las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas.

[EEN
w

. Construy6 una vision motivante del futuro.

[EEN
SN

. Ayudo a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.
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15.

Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo.

16.

Enfatizo la importancia de tener una mision compartida.

17.

Expresé confianza en que se alcanzaran las metas.

18.

Trato a los demés como individuos y no sélo como miembros de un
grupo.

19.

Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo.

20.

Informar permanentemente a los demas sobre las fortalezas que poseen.

21.

Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis
decisiones.

22.

Motivé a los demas a tener confianza en si mismos.

23.

Evallo las consecuencias de las decisiones adoptadas.

24.

Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago.

25.

Intento ser un modelo a seguir para los demas.

26.

Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones
unicas.

27.

Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinion.

28.

Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores.

29.

Expreso mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes para resolver
problemas.

30.

Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas.

31.

Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno
acarrea el alcanzar las metas organizacionales.

32.

Tiendo a estimular a los demés a expresar sus ideas y opiniones sobre el
método de trabajo.

33.

Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con atencion.

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeEL o-

1ceQziVhHoyLDB30OnKDGtfKQ5NE9DGM-U4Rm6mTnawA/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeELo-1ceQziVhHoyLDB3QnKDGtfKQ5NE9DGM-U4Rm6mTnawA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeELo-1ceQziVhHoyLDB3QnKDGtfKQ5NE9DGM-U4Rm6mTnawA/viewform?usp=sf_link
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Anexo 3

Analisis e interpretacion de resultados
1. Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si son apropiados.

Tabla 9

Evaluar creencias y supuestos apropiados.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 1

Evaluar creencias y supuestos apropiados.

6,6%

-«
= RARA VEZ

= AVECES

= AMENUDO

= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario 35,1% mencionaron que a
veces acostumbran a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si son apropiados,
mientras que el 17,8% a menudo; el 25,9% rara vez; 6,60% frecuentemente y el 14,7% nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a veces los estudiantes evaltan criticamente las creencias y
suposiciones para ver si son apropiadas cuando se trabaja en equipo o se realiza una actividad

educativa.
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2. Expreso mis valores y creencias mas importantes.
Tabla 10

Valores y creencias.

Nunca Rara vez Aveces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 2

Valores y creencias.

1,5% 5,8%
= NUNCA
= RARA VEZ

>

= AVECES
= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario 34,00% manifestaron que a
menudo. Expreso mis valores y creencias mas importantes, mientras que el 27,8%
frecuentemente; el 30,9% a veces; 5,8% rara vez; mientras que el 1,5% mencionaron que
nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a menudo los estudiantes expresan sus valores y creencias
mas importantes, para que asi se pueda realizar de una mejor manera dicha actividad y poder

cumplir con los objetivos que se estan planteando.
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3. Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas.
Tabla 11

Resolver problemas.

Nunca Rara vez Aveces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 3

Resolver problemas.

0,4%

= FRECUENTEMENTE

|
= NUNCA
= RARA VEZ
= AVECES \
= AMENUDO \ ’

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario, se puede decir que el
35,9% a menudo resuelven problemas, tratan de verlos de distintas formas, mientras que el
32,4% frecuentemente; 23,6% a veces; 7,7% rara vez y el 0,4% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a menudo los estudiantes, cuando resuelven problemas,
tratan de verlos de distintas formas, y no ocasionar dificultades entre equipos y se trabaje de

manera armonica.
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4. Trato de mostrar el futuro de modo optimista.
Tabla 12

Modo optimista.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)
Grafico 4

Modo optimista.

1,2% 5,4%

= NUNCA "
= RARA VEZ

= AVECES
= AMENUDO
= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario se puede mencionar que el
32,8% a menudo. Tratan de mostrar el futuro de modo optimista, el 37,8% frecuentemente;
22,8% a veces; 1,2% nunca; mientras que el 5,4% dijeron que rara vez.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayor cantidad de los estudiantes a menudo tratan de
mostrar el futuro de modo optimista, se toma en cuenta que un lider debe transmitir esa

energia a su equipo para que se realice con entusiasmo su trabajo.
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5. Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo.

Tabla 13

Orgullo de trabajo en equipo.

Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactorial Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 5

Orgullo de trabajo en equipo.

12% 2,3%

4

= NUNCA

= RARA VEZ

= AVECES

= AMENUDO

= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario, 39,0% mencionaron que a
menudo. Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo, el 42,1%
frecuentemente; 15,4% a veces; 2,3% rara vez y el 1,2% dijeron nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayor cantidad de los estudiantes hacen que los demas se
sientan orgullosos de trabajar en conjunto, y sientan satisfaccion al realizar dicha actividad

colectiva.
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6. Le dedico tiempo a ensefiar y orientar.

Tabla 14

Ensefiar y orientar.

Nunca Raravez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactorial Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 6

Ensefiar y orientar.

0,8%

= RARA VEZ

= AVECES

= AMENUDO

= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario 32,0% mencionaron que a
menudo le dedican tiempo a ensefiar y orientar, mientras que el 35,1% a veces; 21,2%
frecuentemente; 10,8% rara vez y el 0,8% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayoria de los estudiantes a veces dedican tiempo a
ensefar y orientar para que su equipo tenga un mejor rendimiento, y a futuro no exista

inconvenientes al momento de laborar.
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7. Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas.

Tabla 15
Metas.
Nunca Rara vez A veces A menudo  Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréafico 7

Metas.
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= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 36,7% dijeron que a
menudo tienden a hablar con entusiasmo sobre las metas, 32,4% frecuentemente; 23,9% a
veces; 6,6% rara vez, y el 0,4% mencionaron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayoria de los estudiantes a menudo tienden a hablar con
entusiasmo sobre las metas para que su equipo trabaje con amor y lealtad, sobre todo con la

misma vision de levantar su circulo de compafierismo.
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8. Considero importante tener un objetivo claro en lo que se hace.

Tabla 16

Tener un objetivo.

Nunca Rara vez A veces A menudo  Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 8

Tener un objetivo.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 46,70% mencionaron
que a frecuentemente consideran importante tener un objetivo claro en lo que se hace, el
34,00% a menudo; 17,40% a veces; 1,90% rara vez; 0,00% afirmaron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la gran mayoria de los estudiantes consideran importante
tener un objetivo claro en lo que se hace y trasmitir esa meta para que asi puedan seguir

actuando y ayudando para la mejora de la actividad colectiva o individual.
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9. Ayudo a los demas a desarrollar sus fortalezas.

Tabla 17

Desarrollar fortalezas.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréafico 9

Desarrollar fortalezas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 24,70% mencionaron
que frecuentemente ayudan a los demas a desarrollar sus fortalezas, el 33,20% a menudo;
30,10% a veces; 10,40% rara vez; 1,50% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a menudo los estudiantes ayudan a los demas a desarrollar
sus fortalezas para que no se sientan opacados o se desmotiven a seguir cumpliendo sus

expectativas tanto académico como en lo profesional.
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10. Por el bienestar del grupo soy capaz de ir més alla de mis intereses.

Tabla 18

Bienestar del grupo.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 10

Bienestar del grupo.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que hicieron el cuestionario el 33,60% mencionan que a
menudo por el bienestar del grupo son capaces de ir mas alla de sus intereses, el 25,90%
frecuentemente; 29,30% a veces; 9,30% rara vez, y el 1,90% afirmaron que nunca.

Interpretacion

Se puede interpretar que la mayoria de los estudiantes a menudo por el interés del
equipo, pueden trascender sus propios intereses y asi tomar mas conciencia de lo que se esta

desarrollando y perseguir beneficios mas cercanos a los del lider.
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11. Acttio de modo que me gano el respeto de los demas.

Tabla 19

Respeto de los demas.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 11

Respeto de los demas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que hicieron el cuestionario el 40,90% mencionaron que
frecuentemente actan de modo que se ganan el respeto de los demas, el 33,60% a menudo;
19,70% a veces; 5,00% rara vez, y el 0,80% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayoria de los estudiantes actian de modo que se ganan el
respeto de los demas obteniendo esa confianza y amistad que debe existir en cada equipo de

trabajo, optando ideas novedosas e interesantes para continuar con el proyecto en mente.
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12. Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones

adoptadas.

Tabla 20

Decisiones adoptadas.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 12

Decisiones adoptadas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario, 42,50% mencionaron que
a menudo. Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adoptadas, el 31,30% frecuentemente; 22,40% a veces; 3,50% rara vez; y se mantiene en la
misma cantidad con el 0,40% dijeron nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a menudo un gran numero de estudiantes considera las
consecuencias morales y éticas de las decisiones tomadas, ya que un estudiante debe tratar

con respeto a todo su equipo y tener empatia para poder entender y ser entendido.
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13. Construyo una vision motivante del futuro.

Tabla 21

Vision motivante.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 13

Vision motivante.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que hicieron el cuestionario el 34,00% dijeron que a
menudo construyo una vision motivante del futuro, el 39,80% frecuentemente; 20,10% a
veces; 5,80% rara vez, y el 0,40% mencionan que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que en gran mayoria los estudiantes mencionan que pueden
construir una vision motivante del futuro con un mismo objetivo en mente, sacar a flote esas

ideas que se han presentado, pero siempre contando con la ayuda de su equipo.
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14. Ayudo a los demés a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

Tabla 22

Solucién de problemas.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 14

Solucion de problemas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los alumnos que realizaron el cuestionario el 29,30% mencionan que a
menudo ayudan a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista, 30,50%
frecuentemente; 31,70% a veces; 8,50% rara vez, y el 0,0% se dijo que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar a la mayoria de los estudiantes les encanta ayudar a otros a lidiar
con los problemas desde diferentes angulos, es importante saber en qué circunstancia se

encuentra algin compafiero y tener la necesidad de brindar ayuda.
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15. Sugiero a los demés nuevas formas de hacer su trabajo.

Tabla 23

Formas de hacer su trabajo.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 15

Formas de hacer su trabajo.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 33,60% manifiestan que
a menudo sugieren a los demas nuevas formas de hacer su trabajo, el 22,80% frecuentemente;
35,10% a veces; 6,90% rara vez, mientras que el 1,50%dijeron que nunca.

Interpretacion

Se puede interpretar que a menudo los estudiantes sugieren a los deméas nuevas formas
de hacer su trabajo conociendo las habilidades o donde se desempefian de una forma mas

eficiente, y asi contar con un trabajo de calidad.
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16. Enfatizo la importancia de tener una mision compartida.

Tabla 24

Misidn compartida.

Nunca Rara vez A veces menudo  Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 16

Mision compartida.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario mencionan el 34,70% que
a menudo enfatizan la importancia de tener una mision compartida, 22,80% frecuentemente;
34,40% a veces; 7,30% rara vez y con el 0,00% nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a menudo los estudiantes enfatizan la importancia de tener
una mision compartida y se debe tomar en cuenta que cuando se realiza un trabajo en equipo

siempre sera para el beneficio de todos y de la mision y vision que se esté teniendo en mente.
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17. Expreso confianza en que se alcanzaran las metas.

Tabla 25

Alcanzar metas.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 17
Alcanzar metas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

De 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario se puede expresar que el
39,40% dijeron que a menudo. Expreso confianza en que se alcanzaran las metas, el 34,40%
frecuentemente; 22,40% a veces; 3,90% rara vez, mientras que el 0,0% manifestaron que
nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayoria de los estudiantes a menudo expresan confianza
en que se alcanzaran las metas, es importante que cada integrante se siente confiado de lo que

opina o aporta para que cuando se cometa algun error lo sepa afrontar con respeto.
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18. Trato a los demés como individuos y no sélo como miembros de un grupo.

Tabla 26

Trato a los miembros del equipo.

Nunca Rara vez Aveces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 18

Trato a los miembros del equipo.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 33,20% mencionan que
a menudo tratan a los demas como individuos y no s6lo como miembros de un grupo, 32,80%
frecuentemente; 20,50% a veces; 5,40% rara vez; 8,10% mencionaron que nunca.

Interpretacion.

Se puede llegar a interpretar que la mayoria de los estudiantes a menudo tratan a los
demas como individuos y no como miembros de un equipo, sabiendo que al compartir el

trabajo debe existir respeto para su equipo, también es importante ser cortés en toda ocasion.
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19. Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo.

Tabla 27
Decisiones.
Nunca Raravez =~ Aveces Amenudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 19
Decisiones.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario, el 38,60% manifiestan que
a menudo comparten los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo, 28,20% a
veces; 27,80% frecuentemente; 5,40% rara vez, y con el 0,00% nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a menudo, la mayoria de los estudiantes comparten riesgos
en las decisiones que se toman en el equipo de trabajo y asi cada vez que exista falencias todo

el equipo sienta la responsabilidad de actuar o realizar mejor dicha actividad.
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20. Informo permanentemente a los demaés sobre las fortalezas que poseen.

Tabla 28
Fortalezas.
Nunca Raravez =~ Aveces Amenudo  Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 20

Fortalezas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que llenaron el cuestionario el 35,50% mencionan que a
menudo informan permanentemente a los demas sobre las fortalezas que poseen, el 30,90% a
veces; 24,30% frecuentemente; 8,90% rara vez, y con el 0,40% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayoria a menudo los estudiantes informan
constantemente a los demas sobre sus puntos fuertes para que todos conozcan los criterios de

la actividad asignada teniendo un mejor rendimiento y no opacar a ningin compafiero.
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21. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones.
Tabla 29

Trabajo en equipo.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 21

Trabajo en equipo.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

De los 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 37,50% manifiestan
que a menudo. Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones, el
30,10% frecuentemente; 26,60% a veces; 5,00% rara vez, mientras manteniéndose en la
misma cantidad con el 0,80% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que a menudo la mayoria de los estudiantes demuestran que
quienes trabajan conmigo confian en mis juicios y decisiones, porque ser lider conlleva una
gran responsabilidad con todo el equipo y la actividad asignada y el contar con total

confianza entre lider y comparieros o viceversa.



79

22. Motivo a los demas a tener confianza en si mismos.

Tabla 30
Confianza.
Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 22

Confianza.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que llenaron el cuestionario el 34,70% manifiestan que a
menudo motivan a los demas a tener confianza en si mismos, el 35,90% frecuentemente;
23,90% a veces; 5,40% rara vez, y el 0,0% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que la mayoria de los estudiantes a menudo motivan a los demas a tener
confianza en si mismos, es un punto muy importante que casa lider debe hacer con sus
subordinados para que al momento de realizar las actividades se sientan seguros de lo que

van aportar o decir.
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23. Evaluo las consecuencias de las decisiones adoptadas.
Tabla 31

Decisiones adoptadas.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 23

Decisiones adoptadas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes evaluados manifestaron el 35,90% a menudo evaluan las
consecuencias de las decisiones adoptadas, 28,60% frecuentemente; 29,30% a veces; 6,20%
rara vez; 0,00% se dice que nunca.

Interpretacion.

Se llego a interpretar que la mayoria de los alumnos a menudo evaldan las
consecuencias de las decisiones adoptadas, es necesario analizar las falencias que exista y asi

poder pulirlas para una mejora tanto en la actividad como cada estudiante.
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24. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago.

Tabla 32
Coherencia.
Nunca Rara vez A veces A menudo  Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 24

Coherencia.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 00% de los alumnos que hicieron el cuestionario manifestaron que el 40,20% a
menudo. Intento mostrar coherencia entre lo que digo y hago, el 35,90% frecuentemente;
21,20% a veces; 0,00% nunca; mientras que el 2,70% dijeron que rara vez.

Interpretacion.

Se interpreta que a menudo de los estudiantes intentan mostrar coherencia entre lo que
dicen y hacen, el saber lo que se habla es importante ya que son ideas claras que se aportara

para el proyecto que se esté realizando. Hablar con exactitud y seguro de sus opiniones.
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25. Intento ser un modelo a seguir para los demas.
Tabla 33

Modelo a seguir

Nunca Raravez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 25

Modelo a seguir
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que llenaron el cuestionario el, 29,00% indicaron que a
menudo intentan ser un modelo a seguir para los demas, el 25,90% frecuentemente; 31,30% a
veces; 11,60% rara vez, y el 2,30% muestran que nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que a menudo la mayoria de los estudiantes tratan de ser un modelo a
seguir para los demas, ser un lider hara que sus seguidores quieran imitarlo en su forma de

actuar o expresarse ante los demas, siempre con educacion y respeto.
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26. Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones unicas.
Tabla 34

Necesidades, habilidades y aspiraciones Unicas.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)
Grafico 26
Necesidades, habilidades y aspiraciones Gnicas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los alumnos que realizaron el cuestionario el 49,40% mencionan que
frecuentemente consideran que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones
Unicas, 30,10% a menudo; 16,60% a veces; 3,50% rara vez y el 0,40% manifiestan que
nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que la mayoria de los estudiantes consideran que cada persona tiene
necesidades, habilidades y aspiraciones unicas, todos son diferentes en cada area, teniendo
mejor conocimiento en donde sea el fuerte de cada estudiante, se trabajara con entusiasmo y

alegria para que la actividad salga de la mejor manera.
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27. Estimulo la tolerancia a las diferencias de opinién.
Tabla 35

Diferencias de opinién

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)
Gréfico 27

Diferencias de opinién
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 40,50% dijeron que a
menudo estimulan la tolerancia a las diferencias de opinion, el 28,20% frecuentemente;
25,10% a veces; 4,60% rara vez; 1,50% mencionan que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayoria de los estudiantes a menudo estimulan la
tolerancia a las diferencias de opinion, el tener paciencia ante las opiniones o cambios de
actitud de los integrantes del equipo es importante, saber controlar ese ambiente y armar una

comunioén Unica.
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28. Me relaciono personalmente con cada uno de mis colaboradores.
Tabla 36

Relacién con los colaboradores.

Nunca Raravez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)
Grafico 28

Relacion con los colaboradores.

1,2% 3,9%

4
43

= NUNCA

= RARA VEZ

= AVECES

= AMENUDO

= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario el 40,50% mencionan que
a menudo se relacionan personalmente con cada uno de mis colaboradores, el 28,60%
frecuentemente; 25,90% a veces; 3,90% rara vez, y con el 1,20% manifiestan que nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que a menudo la mayoria de los estudiantes tienen una relacién personal
con cada uno de sus colaboradores, y esto era claramente necesario el mezclarse con los
estudiantes conocer sus aspiraciones o deseo futuros, gustos o disgustos. Se fomentara un

lugar lleno de confianza y entusiasmo.



86

29. Expreso mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes para resolver problemas.
Tabla 37

Aportes para resolver problemas.

Nunca Raravez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)
Gréfico 29
Aportes para resolver problemas.
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Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

Del 100% de los estudiantes que llenaron el cuestionario el, 40,50% dicen que a
menudo expresan mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes para resolver
problemas, el 29,70% frecuentemente; 24,30% a veces; 5,00% rara vez, y el 0,40% dijeron
que nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que la mayoria de los estudiantes a menudo expresan su preocupacion a
los demas por el valor de sus aportes a la solucién de problemas y apoyandose en cada una de
sus opiniones para gque dicha actividad o vision que se tenga pueda salir a flote da una manera

excelente y satisfactoria.
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30. Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas.
Tabla 38

Desarrollar capacidades.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)
Gréfico 30

Desarrollar capacidades.

1,9%

= RARA VEZ

= AVECES

= AMENUDO

= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Anélisis.

De los 100% de los alumnos que realizaron el cuestionario el 32,40% dijeron que a
menudo buscan la manera de desarrollar las capacidades de los demas, 24,70%
frecuentemente; 32,40% a veces; 8,50% rara vez, y con 1,90% manifiestan que nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que la mayoria de los estudiantes a menudo buscan la manera de
desarrollar las capacidades de los demas para que no se sientan opacados o inferiores, puedan

contar con la confianza de expresar sus emociones o ideas hacia el equipo de trabajo.
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31. Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea el
alcanzar las metas organizacionales.

Tabla 39

Metas organizacionales.

Nunca Rara vez A veces A menudo  Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 31
Metas organizacionales.

0,4% 5,8%

= NUNCA
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A VECES
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= FRECUENTEMENTE

/

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que llenaron el cuestionario el 40,90% dijeron que a
menudo son capaces de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea el
alcanzar las metas organizacionales, 24,70% frecuentemente; 28,20% a veces; 5,80% rara vez
y con un 0,40% dijeron que nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que la gran mayoria de los estudiantes a menudo son capaces de mostrar
a los demas los beneficios que cada uno aporta para lograr las metas de la organizacion y
cumplir con las mismas, y dicha actividad salga eficiente para la mejora de la institucion o

equipo.
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32. Tiendo a estimular a los demés a expresar sus ideas y opiniones sobre el método de
trabajo.

Tabla 40

Expresar ideas y opiniones.

Nunca Rara vez A veces A menudo Frecuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 32

Expresar ideas y opiniones.

0,4% 5,4%
= NUNCA

= RARA VEZ “ 29,7%

A VECES
= AMENUDO
= FRECUENTEMENTE

/

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

Del 100% de los estudiantes que realizaron el cuestionario se manifesto que el
40,20% a menudo tienden a estimular a los demas a expresar sus ideas y opiniones sobre el
método de trabajo, 24,30% frecuentemente; 29,70% a veces; 5,40% rara vez y el 0,40%
mencionan que nunca.

Interpretacion.

Se puede interpretar que la mayoria de los estudiantes a menudo tienden a alentar a
otros a expresar sus opiniones y puntos de vista sobre los métodos de trabajo y cada
estudiante se siente seguro contribuyendo con su propio trabajo. y si existe equivocaciones lo

acoja con responsabilidad.
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33. Siento que quienes trabajan conmigo me escuchan con atencion.
Tabla 41

Escuchar con atencién.

Nunca Rara vez A veces A menudo =recuentemente
0 1 2 3 4

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)

Gréfico 33
Escuchar con atencion.

0,0% 4,6%

= NUNCA '
= RARA VEZ

= AVECES
= AMENUDO
= FRECUENTEMENTE

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Analisis.

De los 100% de los estudiantes que se realiz el cuestionario el 36,70% manifiestan
gue a menudo sienten gque quienes trabajan conmigo me escuchan con atencion, el 31,30%
frecuentemente; 27,40% a veces; 4,60% rara vez; y con el 0,00% dicen que nunca.

Interpretacion.

Se interpreta que la mayoria de los estudiantes a menudo sienten que quienes trabajan
conmigo me escuchan con atencion el ganarse la confianza de los seguidores es importante,
el llevar un ambiente sano y colaborador ayuda para que todo el equipo se sienta con fuerza 'y

ganas de aportar su objetivos o visiones que se hayan planteado.



Anexo 4

Analisis y discusion de resultados general

Resultados generales obtenidos de la aplicacion del instrumento MLQ.

Tabla 42

Resultados generales
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Nunca Raravez Aveces Amenudo Frecuentemente  Total
Pregunta 1 14,7 25,9 351 17,8 6,6 100
Pregunta 2 1,5 58 30,9 34,0 27,8 100
Pregunta 3 0,4 1,7 23,6 35,9 32,4 100
Pregunta 4 1,2 54 22,8 32,8 37,8 100
Pregunta 5 1,2 2,3 154 39,0 42,1 100
Pregunta 6 0,8 10,8 35,1 32,0 21,2 100
Pregunta 7 0,4 6,6 23,9 36,7 32,4 100
Pregunta 8 0,0 1,9 17,4 34,0 46,7 100
Pregunta 9 1,5 10,4 30,1 33,2 24,7 100
Pregunta 10 1,9 9,3 29,3 33,6 25,9 100
Pregunta 11 0,8 5,0 19,7 33,6 40,9 100
Pregunta 12 0,4 3,5 22,4 42,5 31,3 100
Pregunta 13 0,4 58 20,1 34,0 39,8 100
Pregunta 14 0,0 8,5 31,7 29,3 30,5 100
Pregunta 15 1,5 6,9 35,1 33,6 22,8 100
Pregunta 16 0,8 7,3 34,4 34,7 22,8 100
Pregunta 17 0,0 3,9 22,4 39,4 34,4 100
Pregunta 18 8,1 54 20,5 33,2 32,8 100
Pregunta 19 0,0 54 28,2 38,6 27,8 100
Pregunta 20 0,4 8,9 30,9 35,5 24,3 100
Pregunta 21 0,8 5,0 26,6 37,5 30,1 100
Pregunta 22 0,0 54 23,9 34,7 35,9 100
Pregunta 23 0,0 6,2 29,3 35,9 28,6 100
Pregunta 24 0,0 2,7 21,2 40,2 35,9 100
Pregunta 25 2,3 11,6 31,3 29,0 25,9 100
Pregunta 26 0,4 3,5 16,6 30,1 49,4 100
Pregunta 27 1,5 4,6 25,1 40,5 28,2 100
Pregunta 28 1,2 3,9 25,9 40,5 28,6 100
Pregunta 29 0,4 50 24,3 40,5 29,7 100
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Pregunta 30 19 8,5 32,4 32,4 24,7 100
Pregunta 31 0,4 58 28,2 40,9 24,7 100
Pregunta 32 0,4 54 29,7 40,2 24,3 100
Pregunta 33 0,0 4,6 27,4 36,7 31,3 100
Total 45,3 218,9 870,9 1162,5 1002,3 3300
Porcentaje 1% % 26% 35% 30% 100%

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2022)

Tabla 43

Porcentajes

Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente TOTAL
1% 7% 27% 35% 30% 100%

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2022)

Gréfico 34
Porcentajes
1%
= Nunca y
= Rara vez
= A veces
= Amenudo /

= Frecuentemente

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Tabla 44

Resultado general

No Si Total
35% 65% 100%

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2022)



Gréfico 35

Resultado general

= No
= Si

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)
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Anexo 5

Caracteristicas de Lider
Caracteristicas y Cualidades del Liderazgo Transformacional.

Tabla 45

Caracteristicas y Cualidades del Lider

Influencia Idealizada Conducta

Expreso mis valores y creencias mas importantes.

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

Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones adoptadas.
Enfatizé la importancia de tener una mision compartida.

Influencia Idealizada Atribucion

Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo.

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

Actlo de modo que me gano el respeto de los demas.

Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones.

Motivacion Inspiracional

Tiendo a hablar con entusiasmo sobre las metas.
Trato de mostrar el futuro de modo optimista.
Construy6 una visién motivante del futuro.
Expresd confianza en que se alcanzaran las metas.

Estimulacion Intelectual

Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos para ver si son apropiados.
Cuando resuelvo problemas, trato de verlos de distintas formas.

Ayudo a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo.

Consideracion Individualizada

Caracteristicas y Cualidades del Liderazgo Transformacional

Le dedico tiempo a ensefiar y orientar.

Trato a los deméas como individuos y no sélo como miembros de un grupo.
Considero que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones Unicas.
Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas.

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (2009)
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Resultado de las caracteristicas del Lider

Resultado de las Caracteristicas del Liderazgo Transformacional

Tabla 46

Influencia Idealizada Conducta
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Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente Si No Total
Pregunta 2 1,5 5,8 30,9 34,0 27,8 61,8 38,2
Pregunta 8 0,0 1,9 17,4 34,0 46,7 80,7 19,3
400,1
Pregunta 12 0,4 3,5 22,4 42,5 31,3 73,8 26,3
Pregunta 16 0,8 7,3 34,4 34,7 22,8 575 425
Suma Total 273,8 126,3
- 100%
Porcentaje 0,68 0,32
Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire
Tabla 47
Influencia Idealizada Atribucion
Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente Si No Total
Pregunta 5 1,2 2,3 15,4 39,0 421 81 18,9
Pregunta 10 19 9,3 29,3 33,6 25,9 60 405
400
Pregunta 11 0,8 5,0 19,7 33,6 40,9 75 25,5
Pregunta 21 0,8 5,0 26,6 375 30,1 68 32,4
Suma Total 283 117,3
! 0,
Porcentaje 0,71 0,29 100%

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire



Tabla 48

Motivacién Inspiracional
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Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente Si No Total
Pregunta 4 1,2 5,4 22.8 32,8 37,8 706 294
Pregunta 7 0,4 6,6 23,9 36,7 32,4 69,1 30,9
400,2
Preg;”ta 0.4 5,8 20,1 34,0 39,8 738 263
Pre?‘?‘”ta 0,0 3.9 22.4 39,4 34,4 738 263
Suma Tot_al 287,3 1129 100%
Porcentaje 0,72 0,28
Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire
Tabla 49
Estimulacion Intelectual
Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente Si No  Total
Pregunta 1 14,7 25,9 35,1 17,8 6,6 24 75,7
Pregunta 3 0,4 7,7 23,6 35,9 32,4 68 31,7
400
Pregunta 14 0,0 8,5 31,7 29.3 30,5 60 40,2
Pregunta 15 1,5 6,9 35,1 33,6 22,8 56 435
Suma Total 209 1911
! 0
Porcentaje 0,52 0,48 100%

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire



Tabla 50

Consideracion Individualizada
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Nunca Raravez Aveces A menudo Frecuentemente Si No Total
Pregunta 6 0,8 10,8 35,1 32,0 21,2 53 46,7
Pregunta 18 8,1 54 20,5 33,2 32,8 66 34,0 400
Pregunta 26 0,4 3,5 16,6 30,1 49,4 80 205
Pregunta 30 1,9 8,5 32,4 32,4 24,7 57 428
Suma Total 256 1440
Porcentaje 0,64 0,36 100%

Fuente. Datos obtenidos del cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire

Tabla 51

Resultado General

COMPONENTES Si NO
Influencia Individualizada Conducta 68 32
Influencia Individualizada Atribucién 71 29
Motivacion Inspiracional 72 28
Estimulacion Intelectual 52 48
Consideracion Individualizada 64 36

Fuente. Datos obtenidos por equipo de investigacion (2022)

Gréfico 36
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Anexo 7

Temarios de la propuesta

Liderazgo.

El liderazgo es el conjunto de habilidades que posee un individuo para influir en la
forma en que las personas y las acciones toman o en un determinado equipo de trabajo, lo
que los motiva a trabajar con entusiasmo para lograr sus metas y objetivos.

Tipos de liderazgo.

Liderazgo transaccional.

Los lideres transaccionales dirigen o motivan a sus seguidores en la busqueda de
objetivos establecidos, al tiempo que aclaran los requisitos del rol y la mision. Lo que
incluye intercambiar recompensas por esfuerzos.

Liderazgo laissez faire.

Este estilo se caracteriza por la ausencia o carencia de liderazgo, donde las
decisiones no son tomadas, demorando las acciones, la responsabilidad del lider no esta
delimitada y generalmente es ignorada.

Liderazgo transformacional.

El liderazgo transformacional es un estilo que se define como un proceso de cambio
positivo en los seguidores, enfocado en transformar a los demas, ayudarse unos a otros y
enfocarse en la organizacion.

Componentes del liderazgo transformacional.

Influencia Idealizada conducta y atribuida.

La forma de dirigir hace que estos se identifiqguen ademas de respetarlos, admirarlos
y confiar firmemente en ellos, puesto que entienden que haran lo correcto, demostrando altos

estandares de conducta ética y moral. Presenta las siguientes caracteristicas:



. Confianza.

La confianza es una firme seguridad o esperanza que alguien tiene sobre si mismo o
sobre otra persona o situacion. Es la base de todas las relaciones humanas. Nadie puede
caminar al lado del otro sin asegurarse de que se pueda confiar en ellos. Sin confianza, es
imposible avanzar y desarrollarse.

. Credibilidad.

Significa algo que puede o0 no hacerse realidad, pero no sucede; porque credibilidad
es una distorsion de la palabra crédito equivale a confianza.

. Valores.

El valor es la cualidad del objeto o cosa. Valores agregados a las caracteristicas
fisicas o psicoldgicas tangibles del sujeto.

. Ideales.

Asi el ideal es lo que cada individuo entrena para lograr todo lo estipulado, y en ese
sentido, el ideal lleva al individuo a luchar y luchar y dirigir todos sus esfuerzos y energias
para lograr metas y sentirse satisfecho y tener sentido en la vida.

Motivacién inspiradora.

Los lideres transformacionales actian de manera que motivan, inspiran y dan
significado y desafio al trabajo de sus seguidores. Muestran entusiasmo y optimismo, asi
COMO un compromiso con una meta y una vision comunes. Presenta las siguientes
caracteristicas:

. Inspiracion.

Es un estado emocional subjetivo, repentino y fugaz en el que percibimos el

significado centralmente y luego, en general, tenemos el impulso de actuar.
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. Optimismo.

Es bien sabido que el optimismo es la actitud o tendencia a ver y evaluar las cosas
desde sus mejores 0 més favorables aspectos. La palabra optimismo significa muy bueno o
excelente.

. Espiritu de equipo.

Es un sentimiento que afecta a todos los miembros, un sentido de pertenencia, de
compartir, de confianza, de respeto, de sentido de implicacién, donde se comparte la
responsabilidad, como el éxito y el fracaso.

. Compromiso.

Partimos de la definicion de compromiso como la capacidad de una persona para
darse cuenta de la importancia de completar o desarrollar su trabajo en el tiempo que se le
asigna. Con nuestro propio compromiso, mostramos todo nuestro potencial para llevar a
cabo las tareas asignadas.

Consideracion Individualizada.

Las diferencias individuales se reconocen en términos de necesidad y deseos, la
conducta del lider demuestra aceptacion de las diferencias, por lo tanto, cada persona tiene
su vision especifica de hacia donde quiere llegar y sobre todo muestra su entusiasmo por
aprender paso a paso donde puede alcanzar con éxito nuevas metas. Presenta las siguientes
caracteristicas:

. Empatia.

Es la capacidad de una persona para ponerse en el lugar de otra y obtener una mejor
comprension de sus propias acciones, comportamientos y pensamientos. No se nace con

empatia, pero es algo que se desarrolla a lo largo de la vida de una persona.
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. Escuchar con atencion.

Es ante todo prestar atencion y concentrarse en lo que se escucha. También requiere
la voluntad de seguir la l6gica de lo que se escucha. El receptor hace justamente eso:
escuchar, prestar atencion y comprender.

Estimulacion intelectual.

La forma en como utilizan la estimulacion intelectual los lideres transformacionales
en sus seguidores es invitandolos a ser innovadores y creativos, reformular problemas. Se
alienta a probar nuevos enfoques, y sus ideas no son criticadas. donde el lider no solo
promueve el cambio. Presenta las siguientes caracteristicas:

. Creatividad.

Es la capacidad de pensar con claridad, encontrar nuevas soluciones y generar ideas.

. Innovacién.

Es la aplicacion de nuevas ideas, conceptos, productos, servicios y practicas, que
pretenden ser Utiles para aumentar la productividad y la competitividad. Uno de los
elementos esenciales de la innovacion es su exitosa aplicacién comercial.

. Solucionar problemas.

Es una habilidad de resolucion de problemas que se puede definir como la capacidad
de identificar un problema, tomar medidas razonables para encontrar la solucion deseada y
monitorear y evaluar su implementacion.

Liderazgo en el trabajo en equipo.

Los tipos de liderazgo en equipos son similares en muchos aspectos, pero cada
equipo también presenta sus propios desafios Gnicos para los lideres, esto es necesario para
un liderazgo eficaz en equipos multifuncionales, autodirigidos y virtuales, que sean de ayuda

para cumplir el objetivo.
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Equipos multifuncionales.

La mayoria de los equipos multifuncionales tienen un lider formal que es elegido por
una jerarquia superior para generar compromiso con la mision, desarrollar tacticas de
manejo efectivas, garantizar cooperacion y confianza reciproca, obtener recursos necesarios
y coordinacion externa, Debe ser flexible para adaptarse a las condiciones cambiantes.

Equipos autogestionados.

Al describir los roles de liderazgo en grupos autodirigidos, es Gtil distinguir entre
roles de liderazgo internos y externos. Los roles de liderazgo interno incluyen
responsabilidades de gestion asignadas al equipo y son compartidas por los miembros del
equipo. La principal responsabilidad es la coordinacion y facilitacion del proceso de tomar e
implementar las decisiones del equipo.

Equipos virtuales.

Los equipos virtuales plantean desafios Unicos para los lideres. La ausencia de
contacto directo dificulta el seguimiento de las actividades y la influencia de los miembros y
el desarrollo de la confianza mutua y la identidad colectiva. Los desafios de liderazgo
aumentan a medida que los miembros representan a diferentes organizaciones y se
encuentran en diferentes zonas horarias y culturas. Los equipos virtuales también enfrentan
mayores problemas de coordinacion cuando la tarea es compleja y sus miembros tienen roles
altamente interconectados.

Habilidades para el trabajo en equipo.

Empatia.

Es muy importante, en cuanto a las habilidades para trabajar en equipo, para conocer

y entender mejor a los demas.
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Escucha activa.

Cuando trabajamos en equipo resulta fundamental saber escuchar al equipo con el
que trabajamos. Si una persona no es capaz de reflexionar, entender las propuestas de los
demaés, serd imposible que las ideas fluyan y se pueda acabar tomando la decision mas
adecuada.

Respeto y sinceridad.

Otra de las habilidades que se deben tener en cuenta, a la hora de trabajar en equipo,
es el respeto hacia las ideas de los demas, ya que no siempre tendremos razon en nuestras
consideraciones y deberemos respetar y valorar las propuestas de los mismos.

Capacidad analitica y de critica.

Cuando nos referimos a capacidad analitica, queremos decir que, a la hora de poner
sobre la mesa las ideas comunes, deberemos ser capaces de analizar las mismas, ya sea
positiva o negativa, siempre de manera constructiva para asi, ser capaces de tomar
decisiones completas fundamentadas en las opiniones de todos.

Capacidad de comunicacion.

La capacidad de comunicacién es muy necesaria para poder aportar y hacer
comprender nuestras propias ideas, también resulta importante a la hora de debatir con el
resto sobre sus propios razonamientos.

¢ Como ayudan los componentes?

Los componentes del liderazgo transformacional ayudaran a que los estudiantes
puedan tener un conocimiento mas amplio al momento de trabajar en equipo, que exista la
comunicacion, confianza, empatia, innovacion, creatividad, el solucionar problemas,
optimismo al trabajar colectivamente, el contar con cada uno de los mismos beneficiara al

desarrollo personal tanto académico como laboral. Cada una de las cualidades de las
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dimensiones son importantes para que los estudiantes puedan impartir en su aula de clase o
con su equipo de trabajo al momento de realizar actividades académicas.

Mejora en el perfil profesional

Conociendo cada caracteristica del liderazgo transformacional los estudiantes seran
capaces de impartir cada habilidad y destreza al momento de trabajar en el sector
empresarial, el cual desarrollard competencias laborales para una administracién eficiente,
ayudard para la contribucion del logro de los objetivos el tomar decisiones para el beneficio
de la organizacidn, contar con un crecimiento personal e infundir en su ambito laboral y

cumplir metas empresariales e institucionales.
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Anexo 8
Desarrollo de la propuesta

Capacitacion.

lustracion 1

Desarrollo de la propuesta

Fuente. Desarrollo de la propuesta para fomentar el liderazgo transformacional y trabajo en equipo

llustracion 2

Liderazgo Transformacional

Fuente. Desarrollo de la propuesta para fomentar el liderazgo transformacional y trabajo en equipo



llustracion 3

Componentes del liderazgo transformacional

COmPONERTES DE LDERAZECH
TRARSORMACIONAL

Fuente. Desarrollo de la propuesta para fomentar el liderazgo transformacional y trabajo en equipo

llustracion 4

Trabajo en equipo

L
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SHOT ON REDMI 9T

Fuente. Desarrollo de la propuesta para fomentar el liderazgo transformacional y trabajo en equipo
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llustracion 5

Tipos de equipos

000
SHOT ON REDMI 9T

Fuente. Desarrollo de la propuesta para fomentar el liderazgo transformacional y trabajo en equipo

llustracion 6

Liderazgo transformacional y su relacion con el trabajo en equipo

@000
SHOT ON REDMI 9T

Fuente. Desarrollo de la propuesta para fomentar el liderazgo transformacional y trabajo en equipo



Anexo 9

Trabajo en equipo en tiempo de pandemia

Fortalecimiento del trabajo en equipo por COVID 19.

Graéfico 37

Beneficios del trabajo en equipo
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Fuente. Principales beneficios que percibe la persona con la implementacion del teletrabajo
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