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Resumen

Este estudio buscé desarrollar un programa de liderazgo basado en la teoria de
liderazgo transformacional de Bernard M. Bass para mejorar la motivacion laboral en
la Sede del Gobierno Regional de Lambayeque en 2022. Se utiliz6 un enfoque
descriptivo-propositivo, con una muestra de 391 empleados seleccionados de una
poblacién de 1,050. Se recopilaron datos mediante el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ) version 5X-short, y se realizd un analisis estadistico para interpretar
los hallazgos. Se encontr6 que el programa propuesto fue exitoso, pero su
implementacion practica estd sujeta a variables externas. Los estilos de liderazgo
predominantes fueron laissez-faire (20.7%) y transaccional (51.4%), revelando una
falta de liderazgo transformacional. Ademas, se identificé que la motivacion laboral fue
subdptima, con porcentajes significativos en niveles muy bajos (1.8%) y bajos (1.8%).
Se encontraron correlaciones significativas entre los estilos de liderazgo y la
efectividad, satisfaccion y esfuerzo adicional de los empleados. En conclusién, se
propone implementar medidas para promover un liderazgo transformacional efectivo,
mejorar la comunicacion y colaboracion, y fortalecer la cultura de confianza en la
organizacion, considerando posibles sesgos de respuesta y explorando medidas
alternativas de liderazgo.

Palabras clave: Programa de desarrollo del liderazgo, Teoria del liderazgo
transformacional, Motivacién laboral, Gobierno Regional de Lambayeque, Estilos de

liderazgo, Liderazgo transformacional
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Abstract

This study sought to develop a leadership program based on Bernard M. Bass'
transformational leadership theory to improve work motivation at the Lambayeque
Regional Government Headquarters in 2022. A descriptive-propositive approach was
used, with a sample of 391 employees. selected from a population of 1,050. Data were
collected using the Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ) version 5X-short,
and statistical analysis was performed to interpret the findings. The proposed program
was found to be successful, but its practical implementation is subject to external
variables. The predominant leadership styles were laissez-faire (20.7%) and
transactional (51.4%), revealing a lack of transformational leadership. In addition, it
was identified that work motivation was suboptimal, with significant percentages at very
low (1.8%) and low (1.8%) levels. Significant correlations were found between
leadership styles and employee effectiveness, satisfaction, and extra effort. In
conclusion, it is proposed to implement measures to promote effective transformational
leadership, improve communication and collaboration, and strengthen the culture of
trust in the organization, considering possible response biases and exploring
alternative leadership measures.

Keywords: Leadership development program, Transformational leadership theory,
Work motivation, Lambayeque Regional Government, Leadership styles,

Transformational leadership
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Introduccion

En el mundo del siglo XXI no puede obviarse el nivel global, que era una novedad en
su configuraciéon de dominio de las tecnologias de la informacion a fines del siglo XX.
La gestion publica tiene que lidiar con el entorno, tanto interno como externo, para
implementar las tareas del gobierno. En ese sentido, las entidades publicas, tanto
interna como externamente, estan influenciadas por fenémenos globales. Entre otros
aspectos, la gestion de recursos humanos en el sector publico requiere una
comprension amplia de la cultura y los valores de diversas personas. Requiere
sensibilidad a la presion global en el reclutamiento y capacitacion de personas en un
entorno cambiante y turbulento. Por ello hay consenso que el liderazgo publico debe
comprender los desafios globales que pueden impactar a las organizaciones. El
liderazgo necesita monitorear los cambios que ocurren en el mundo y estar preparado
paratomar las decisiones apropiadas que afectan al puablico. El liderazgo ya no disfruta
del monopolio en el control de la situacion. Se acufia el término gobernanza como un
concepto con el que explorar los procesos internos y el funcionamiento de la Nueva
Gestion Publica (NGP). La gobernanza incluye todos los procesos e individuos en la
ejecucion y operaciones involucradas en la implementacién de una politica, lo cual
supone vision y valores comunes, una motivacion de todos los actores hacia esa vision
y esos objetivos. Lo cual significa que la gobernanza exige liderazgo (Khan, 2018).
Se ha demostrado en varios contextos culturales que el liderazgo eleva el desempefio
tanto individual como organizacional en el sector publico (Schwarz et al., 2020).

A nivel de la region Lambayeque, la institucion responsable del desarrollo es el
Gobierno Regional (GORE), en cuya sede laboran mas de mil personas en las
diversas dependencias que comprende su organigrama. Sin embargo, no se observa
mayor trascendencia en su accionar, y la percepcion que tiene la ciudadania de esta
importante presencia del estado en la region, desde hace varios periodos es de cierta
inoperancia y futilidad en su accionar. Las diversas dependencias (organismos
sectoriales descentralizados, , que son dirigidas por profesionales que si bien pueden
ser idéneos desde el punto de vista técnico para el puesto que desempefian, se
desconoce si en el ejercicio de sus funciones, conlleva algun estilo de liderazgo, por

lo cual es necesario detallar y explicar, dando lugar a una investigacion sobre los



estilos de liderazgo que se dan en el contexto de una institucién altamente politizada,
pero a la vez, la mas importante de Lambayeque.

Estas consideraciones nos permitieron definir nuestro problema de investigacion a
nivel facto - perceptible: En el Gobierno Regional de Lambayeque se observa
comportamientos burocréaticos e ineficiencias, las que probablemente se debe a
escasa motivacion laboral de los servidores que laboran en esa importante institucion,
lo cual se deberia a estilos de liderazgo deficientes a nivel de los jefes y directores de
las distintas areas, generdndose una cultura de sobrevivencia y simple cumplimiento
gue redunda en incumplimiento de metas presupuestales, escasa legitimidad ante la
sociedad civil, atraso general en la region, y escaso protagonismo en iniciativas de
desarrollo regional. Lo cual nos permitié enunciar nuestro problema cientifico:

¢De qué manera la aplicacion de una Programa de Desarrollo de Liderazgo directivo
basado en la teoria del Liderazgo Transformacional de Bernard M. Bass contribuird a
incrementar la motivacién laboral de los trabajadores en la sede del gobierno regional
de Lambayeque, 2022? Los problemas especificos son ¢Qué estilos de liderazgo
DIRECTIVO existen en las dependencias del Gobierno Regional de Lambayeque,
20227?; ¢ Cual es el nivel de motivacion EN EL desempefio laboral de los servidores
del del Gobierno Regional de Lambayeque, 20227?; ¢Cual es la relacion entre los
estilos de liderazgo directivo y el nivel de motivacion del desempefio de los servidores
del existente en las dependencias del GORE, 20227?; y ¢ Qué caracteristicas tendra
una propuesta de desarrollo de liderazgo transformacional para elevar la motivacién
laboral de los trabajadores en la sede del gobierno regional de Lambayeque?

La hipotesis que nos planteamos al inicio de nuestra investigacion fue: Si proponemos
un programa de desarrollo de liderazgo basado en el enfoque de liderazgo
transformacional de Bernard M. Bass, entonces lograremos mejorar la motivacion
laboral de los trabajadores en el gobierno regional de Lambayeque, 2022. Las
hipotesis especificas fueron: A) Los estilos de liderazgo directivo predominantes en el
Gobierno Regional son el transaccional y Laissez-Faire. B) El nivel de motivacion del
desempeifio laboral de los servidores del del Gobierno Regional de Lambayeque, 2022
no es 6ptimo. C) Existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo directivo
y el nivel de motivacion del desempefio de los servidores del existente en las
dependencias del GORE, 2022

En esa logica el objetivo general es “Desarrollar una propuesta de un Programa de

desarrollo del liderazgo basado en el enfoque de liderazgo transformacional de
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Bernard M. Bass para mejorar la motivacion laboral de los trabajadores del gobierno
regional de Lambayeque, 2022”. Y los objetivos especificos: a) Determinar los estilos
de liderazgo existentes en las dependencias del Gobierno Regional de Lambayeque,
2022; b) Determinar el nivel de motivacion de desempefio laboral de los servidores del
del Gobierno Regional de Lambayeque, 2022; c) Determinar el nivel de relacion entre
los estilos de liderazgo directivo y el nivel de motivacion del desempefio de los
servidores del existente en las dependencias del GORE, 2022.; y d) Disefar una
propuesta de desarrollo de liderazgo transformacional para elevar la motivaciéon

laboral de los trabajadores en la sede del gobierno regional de Lambayeque.



CAPITULO I. DISENO TEORICO

1.1. Estado del arte

En los udltimos afios se han desarrollado en todo el mundo muchos estudios y
propuestas sobre liderazgo transformacional en relacién con la motivacién en distintos
tipos de organizaciones tanto privadas como publicas. Hemos seleccionado a las que
consideramos mas afines y comparables a nuestra investigacion, que a continuacion
analizamos tomando en cuenta los tipos de propuesta o estrategias planteadas para
elevar la motivacion desde el liderazgo, luego los objetivos, metodologia, y resultados,

para finalmente reflexionar sobre su pertinencia respecto a nuestra investigacion.

1.1.1. Propuestas

Las propuestas incluyen varios enfoques para mejorar el liderazgo en las
organizaciones. Algunos estudios resaltan la importancia del liderazgo
transformacional, que se relaciona positivamente con el comportamiento innovador de
los empleados y la motivacién laboral (Bak et al., 2022; Chuméan, 2023; Karimi et al.,
2023). Otros estudios exploran el papel de variables mediadoras como el capital
psicoldgico, la motivacion y la justicia organizacional en la relacién entre el liderazgo
y los resultados organizacionales (Guterresa et al., 2020; Hermosilla et al., 2016;
Hidayat et al., 2023). Ademas, se examina el impacto de la gestién del conocimiento,
la capacitacion y la cultura organizacional en el desarrollo de habilidades de liderazgo
y comportamientos innovadores (Ben-Ahmed et al.,, 2020; Laoyza et al.,, 2023;
Masenya, 2022). Knox y Marin-Cadavid (2022) proponen un enfoque practico para
fomentar el compromiso de los empleados en iniciativas de innovacion en
organizaciones de servicios publicos. Destacan la importancia de generar una cultura
gue respalde la participacién y el empoderamiento de los empleados en la generacion
de ideas y la implementacion de innovaciones (Knox & Marin-Cadavid, 2022).
Megawaty, Hamdat y Aida (2022) investigan la relacion entre el estilo de liderazgo de
vinculacion, el compromiso de los empleados, la motivacién laboral, el clima laboral,
la satisfaccion y el rendimiento. Su propuesta sugiere que un liderazgo que promueva
la vinculacion con los empleados puede mejorar el compromiso, la satisfaccion y el
rendimiento laboral (Megawaty et al., 2022) . Mehmood et al. (2022) exploran los
efectos de las préacticas organizacionales en el comportamiento innovador de los
empleados en organizaciones del sector publico en los Emiratos Arabes Unidos.

Sugieren que practicas como el bienestar de los empleados pueden mediar la relacion
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entre las practicas organizacionales y el comportamiento innovador (Mehmood et al.,
2022). En resumen, estas propuestas ofrecen perspectivas valiosas para mejorar el
liderazgo a través del fomento de la innovacioén, la motivacion y el compromiso de los

empleados.

1.1.2. Objetivos

En el estudio de Hermosilla et al. (2016), se busca explorar el liderazgo
transformacional en las organizaciones y analizar las variables mediadoras y las
consecuencias a largo plazo. Por otro lado, Ben-Ahmed et al. (2020) se centran en
predecir la innovacion de procesos en la industria FMCG a través de las practicas de
gestion del conocimiento y los rasgos de liderazgo transformacional. Ademas,
Guterresa et al. (2020) examinan el papel mediador de la motivacion laboral en la
influencia de la formacion educativa y el estilo de liderazgo en el desempefio de los
empleados.

En el estudio de Mafas-Rodriguez et al. (2020), se investiga la relacion entre el
liderazgo transformacional, el compromiso afectivo y la intencién de rotacion de los
trabajadores en una empresa multinacional. Por otro lado, Megawaty et al. (2022)
examinan el impacto del estilo de liderazgo de vinculacion, el compromiso de los
empleados, la motivacion laboral y el clima laboral en la satisfaccion y el desempefio.
Asimismo, Mehmood et al. (2022) buscan elucidar los efectos de las practicas
organizacionales en el comportamiento laboral innovador en las organizaciones del
sector publico de los Emiratos Arabes Unidos, con el papel mediador del bienestar de
los empleados.

En el estudio de Bak et al. (2022), se desempaqueta la relacion entre el liderazgo
transformacional y el comportamiento laboral innovador, con un enfoque en el papel
mediador del capital psicologico. Por otro lado, Karimi et al. (2023) analizan el papel
del liderazgo transformacional en el desarrollo de comportamientos laborales
innovadores, también considerando el papel mediador del capital psicologico de los
empleados. Ademas, Usman et al. (2022) investigan la relacion entre el estilo de
liderazgo transformacional y el comportamiento laboral innovador de los empleados,
con el papel mediador del empoderamiento psicoldgico.

En el estudio de Chuman (2023), se examina el liderazgo transformacional directivo y
la motivacion laboral en docentes de una institucion educativa privada de Lima. Por

otro lado, Hidayat et al. (2023) se centran en mejorar la satisfaccion laboral de los



docentes a través del liderazgo transformacional del director y la justicia
organizacional. Ademas, Hoai et al. (2022) investigan el impacto de los sistemas de
control interno en la intensidad de la innovacion y el rendimiento organizacional en las
organizaciones del sector publico en Vietnam, considerando el papel moderador del
liderazgo transformacional.

Por dltimo, Knox y Marin-Cadavid (2022) adoptan un enfoque practico para fomentar
la participacion de los empleados en iniciativas de innovacion en organizaciones del
sector publico. También, Nguyen et al. (2023) buscan promover el comportamiento
innovador de los empleados del sector publico a través del liderazgo servicial, la
motivacion para el servicio publico y la orientacion hacia el aprendizaje. En resumen,
estos estudios abordan diversos aspectos del liderazgo transformacional y su relacion

con variables mediadoras y consecuencias en diferentes contextos y sectores.

1.1.3. Resultados

En el estudio de Bak, Jin y McDonald (2022), se descubrié que el capital psicoldgico
mediaba la relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento laboral
innovador. Ben-Ahmed, Altheeb y Abbas (2020) encontraron que las practicas de
gestion del conocimiento y los rasgos del liderazgo transformacional predecian la
innovacion en los procesos de la industria de bienes de consumo masivo. Chuman
(2023) demostro la influencia positiva del liderazgo transformacional directivo en la
motivacion laboral de los docentes de una institucion educativa privada. Guterresa,
Armanu y Rofiaty (2020) encontraron que la motivacion laboral mediaba la influencia
de la formacion, el estilo de liderazgo y el rendimiento de los empleados. Hermosilla,
Amutio, Da Costa y Paez (2016) analizaron las variables mediadoras y las
consecuencias a largo plazo del liderazgo transformacional en las organizaciones.

El estudio de Hidayat, Patras, Marini, Sarifah y Nurjannah (2023) revel6 que el
liderazgo transformacional del director y la justicia organizacional mejoraban la
satisfaccion laboral de los profesores. Hoai, Hung y Nguyen (2022) exploraron el
impacto de los sistemas de control interno en la intensidad de la innovacion vy el
rendimiento organizacional en Vietham, encontrando un papel moderador del
liderazgo transformacional. Karimi, Ahmadi Malek, Yaghoubi Farani y Liobikiené
(2023) demostraron que el liderazgo transformacional mediaba el desarrollo de
comportamientos laborales innovadores a través del capital psicologico de los

empleados.



1.1.4. Balance Critico

Al revisar los estudios seleccionados en relacion con el objetivo de nuestra
investigacion sobre "Propuesta de un Plan de Mejora del Liderazgo para elevar la
Motivacién Laboral en la Sede del Gobierno Regional Lambayeque, Perd", se pueden
identificar varias contribuciones relevantes.

Por un lado, los estudios de Bak et al. (2022) y Karimi et al. (2023) destacan el papel
mediador del capital psicoldgico en la relacion entre el liderazgo transformacional y el
comportamiento laboral innovador. Esto sugiere que, al promover un liderazgo
transformacional, se puede impulsar la motivacion laboral al fomentar el desarrollo de
habilidades y recursos psicologicos en los empleados.

Ademas, los estudios de Ben-Ahmed et al. (2020) y Guterresa et al. (2020) resaltan la
importancia de las practicas de gestion del conocimiento y la motivacion laboral como
mediadores en la influencia del liderazgo transformacional en la innovacion y el
rendimiento de los empleados. Estos hallazgos sugieren que la implementacion de
estrategias de liderazgo transformacional puede contribuir a mejorar la motivacion
laboral al fomentar la adquisicion y aplicacion del conocimiento y promover un entorno
de trabajo motivador.

Por otro lado, los estudios de Chuman (2023) y Hidayat et al. (2023) subrayan la
relacion positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los
empleados. Estos resultados indican que un liderazgo transformacional puede ser
clave para elevar la motivacion laboral al generar un entorno de trabajo que promueva
la satisfaccion y el bienestar de los empleados.

Ademas, los estudios de Hoai et al. (2022) y Mehmood et al. (2022) exploran los
efectos moderadores del liderazgo transformacional en relacién con otros factores,
como los sistemas de control interno y las practicas organizativas. Estos hallazgos
sugieren que un liderazgo transformacional efectivo puede influir en la intensidad de
la innovacién y el comportamiento laboral innovador, lo cual podria tener un impacto
positivo en la motivacion laboral.

Finalmente, los estudios de Knox y Marin-Cadavid (2022), Mafas-Rodriguez et al.
(2020), Megawaty et al. (2022), Nguyen et al. (2023) y Usman et al. (2022) destacan
la importancia de diferentes enfoques y variables, como el compromiso de los
empleados, el clima laboral, el empoderamiento psicoldgico y el liderazgo servicial, en

relacion con la innovacion y el comportamiento laboral innovador. Estos estudios



ofrecen perspectivas adicionales sobre como mejorar la motivacion laboral a través
de la promocion de practicas de liderazgo efectivas.

En resumen, los estudios seleccionados proporcionan evidencia relevante sobre la
relacion entre el liderazgo transformacional, la motivacion laboral y la innovacion en
diversos contextos. Estos hallazgos respaldan la importancia de desarrollar un plan
de mejora del liderazgo en la sede del Gobierno Regional Lambayeque, Peru, que
incorpore practicas de liderazgo transformacional para fomentar la motivacion laboral

y promover un entorno de trabajo propicio para la innovacion.

1.2. Bases Epistemoldgicas

Los autores a menudo pueden no ser conscientes de los fundamentos

epistemoldgicos en los que se basan o no los explicitan claramente. Sin embargo, al

examinar los enfoques epistemoldgicos subyacentes a los diferentes enfoques o

teorias del liderazgo, se puede obtener una comprension mas profunda de sus

fundamentos y perspectivas. El liderazgo transformacional puede abordarse desde
diferentes enfoques epistemoldgicos. Algunos investigadores pueden explorar los
aspectos de ingenieria organizacional, mientras que otros pueden enfocarse en
aspectos mas relacionados con la psicologia, la sociologia o la filosofia. Es importante
considerar una perspectiva amplia y multidisciplinaria al investigar los fundamentos
epistemoldgicos del liderazgo transformacional y como se relacionan con otras teorias

y enfoques.

En el articulo "Leadership Epistemology" de Bogenschneider (2016), se discuten las

ideas centrales relacionadas con la interdisciplinariedad y la epistemologia en el

estudio del liderazgo. A continuacion, se resumen las principales conclusiones del
articulo:

e Interdisciplinariedad: El estudio del liderazgo se considera a menudo como un area
de investigacion interdisciplinaria. La interdisciplinariedad implica el uso de
métodos y enfoques de diferentes disciplinas para obtener una comprension mas
completa del liderazgo. Esto es particularmente relevante en las ciencias sociales,
donde se pueden combinar perspectivas y conocimientos de disciplinas como la
psicologia, la sociologia, la economia, entre otras.

e Epistemologia del liderazgo: La epistemologia se refiere al método de
conocimiento utilizado en un campo de estudio. En el caso del liderazgo, la
epistemologia se basa en la causalidad, es decir, en comprender las relaciones de



causa y efecto. Esta perspectiva se centra en entender cémo ciertos
comportamientos o acciones de los lideres influyen en los resultados o efectos en
un contexto determinado.

e Ventajas de la interdisciplinariedad: La investigacion interdisciplinaria en el estudio
del liderazgo tiene varias ventajas. En primer lugar, permite un avance mas rapido
en la comprension cientifica de la causalidad, ya que se pueden aplicar
conocimientos cruzados de diferentes campos de estudio. Ademas, evita los
conflictos y las disputas epistemoldgicas entre disciplinas, lo cual puede ser
perjudicial para el progreso cientifico. La interdisciplinariedad fomenta la
colaboracién y la integracion de conocimientos diversos.

e Complejidad del comportamiento social y campos especificos: Dado que el
comportamiento social es complejo, diferentes disciplinas pueden ser mas
adecuadas para investigar aspectos especificos del liderazgo. Por ejemplo, la
relacion entre el lider y el grupo podria ser un tema apropiado para la psicologia,
mientras que el estudio de como superar la adversidad podria relacionarse con los
estudios de educaciéon. Cada una de las cuatro proposiciones del liderazgo puede
tener una relacién diferente con campos de estudio especificos, y esta
categorizacion proporciona una forma coherente de organizar el conocimiento en
el marco de una epistemologia causal.

En resumen, se enfatiza la importancia de la interdisciplinariedad en el estudio del

liderazgo y destaca como la adopcion de una epistemologia basada en la causalidad

puede promover un avance mas rapido en la comprension cientifica. Al mismo tiempo,
reconoce que diferentes disciplinas pueden aportar perspectivas Unicas para
investigar la complejidad del liderazgo y sus resultados.

El liderazgo transformacional, como enfoque de liderazgo, busca generar cambios

significativos y positivos en los seguidores y en las organizaciones. Para comprender

mejor sus bases tedricas y conceptuales, es relevante explorar los fundamentos
epistemoldgicos que lo sustentan, como el humanismo, constructivismo, cognitivismo,
socioconstructivismo, posmodernismo y fenomenologia-hermenéutica.

En nuestro caso, consideramos pertinente pensar el enfoque epistemolégico del

liderazgo transformacional en el enfoque interdisciplinario que le corresponde, y desde

los diversos fundamentos correspondientes. En la siguiente taba se resumen los
diversos enfoques epistemologicos que fundamentan a la teoria o enfoque del

liderazgo transformacional.



Tabla 1. Fundamentos Epistemolégicos del Liderazgo Transformacional

Fundamento
Epistemoldgico

Humanismo

Constructivismo

Cognitivismo

Socioconstructivismo

Posmodernismo

Fenomenologia-
Hermenéutica

Descripcion

Enfatiza el valor y potencial de cada individuo,
promoviendo la autonomia, el crecimiento personal y la
satisfaccion intrinseca. Los lideres transformacionales
inspiran a los seguidores a alcanzar su maximo potencial
y desarrollar una visiébn compartida.

Destaca la construccion social de la realidad y la co-
construccién de significados y propoésitos compartidos.
Los lideres transformacionales fomentan un entorno
colaborativo donde se valora la diversidad de
perspectivas y se busca integrarlas en una vision
colectiva.

Se centra en los procesos cognitivos y emocionales,
como la inteligencia emocional, la toma de decisiones y
la motivacion intrinseca. Los lideres transformacionales
comprenden y se centran en las necesidades y
motivaciones de los seguidores, promoviendo un clima
emocionalmente inteligente y fomentando el crecimiento
personal.

Destaca la construccion social del conocimiento a través
de la interaccion y el dialogo. Los lideres
transformacionales fomentan la participacion activa de
los seguidores en la co-creacién de significados vy
propositos compartidos, promoviendo la colaboracion, la
diversidad de perspectivas y la generacion de soluciones
innovadoras.

Cuestiona las verdades absolutas y enfatiza la
diversidad, la complejidad y la perspectiva subjetiva. Los
lideres transformacionales reconocen la multiplicidad de
voces Yy perspectivas, valoran la flexibilidad y la
adaptabilidad, y promueven un enfoque inclusivo y
reflexivo.

Se centra en la comprensién interpretativa de la
experiencia humana y la importancia de la interpretacion
y la narrativa en la construccién del significado. Los
lideres transformacionales promueven la comprension,
la empatia y la comunicacion abierta, reconociendo la
importancia de la interpretacion subjetiva y la reflexion.

1.2.1. Humanismo: Valor y Potencial del Individuo

Referencias

(Rogers,
2012)
(Avolio
et al., 2009)

(Avolio

et al., 2004;
Gergen,
2022))

(Goleman,
2010)

(Wenger,
1999)

(Cunliffe,
2004;
Gergen,
2022;
Shotter,
1993)
Cunliffe
(2004)

(Sarbin,
1943;
Shamir,
1992)

El humanismo, centrado en el desarrollo humano y la autorrealizacion, desempefia un
papel importante en el liderazgo transformacional. Segin Rogers (2012), se enfatiza
el valor y el potencial de cada individuo, fomentando su autonomia, crecimiento
personal y satisfaccién intrinseca. En este enfoque de liderazgo, los lideres
transformacionales inspiran a los seguidores a alcanzar su maximo potencial y

desarrollar una vision compartida que trascienda los intereses individuales. Ademas,
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se promueve un clima organizativo donde los individuos se sienten valorados,
motivados y empoderados para contribuir al logro de metas colectivas (Avolio et al.,
20009).
Constructivismo: Co-construccion de Significados y Propésitos Compartidos
El constructivismo, que resalta la construccion social de la realidad y la influencia de
las interacciones entre individuos, también es fundamental en el liderazgo
transformacional. Segun Gergen (2022), implica la co-construccién de significados y
propésitos compartidos. Los lideres transformacionales promueven un entorno
colaborativo donde se fomenta el didlogo, la participacion activa y el intercambio de
ideas. Se reconoce la importancia de las perspectivas individuales y se busca
integrarlas en una vision colectiva. A través de la creacion conjunta de significados y
la promocion de la diversidad de ideas, se genera un sentido de pertenencia y
compromiso compartido entre los seguidores (Avolio et al., 2004).
1.2.2. Cognitivismo: Inteligencia Emocional y Motivacion Intrinseca
El cognitivismo, basado en el estudio de los procesos cognitivos y el procesamiento
de la informacion, también tiene implicaciones importantes en el liderazgo
transformacional. En este enfoque, se presta atencién a la inteligencia emocional, la
toma de decisiones y la motivacion intrinseca. Segun Goleman (2010), los lideres
transformacionales comprenden y se centran en las necesidades y motivaciones de
los seguidores, fomentando un clima emocionalmente inteligente y promoviendo la
autotrascendencia y la autorreflexion. Al ser conscientes de la importancia de las
emociones Yy las cogniciones en el desempefio y el desarrollo personal, los lideres
transformacionales fomentan el crecimiento emocional y cognitivo de los seguidores,
permitiéndoles alcanzar su maximo potencial y contribuir de manera significativa a los
objetivos organizacionales.
1.2.3. Socioconstructivismo: Participaciéon Activa y Co-creacion de
Conocimiento
El socioconstructivismo, centrado en la construccion del conocimiento a través de la
interaccién social, también esta vinculado al liderazgo transformacional. De acuerdo
con Vygotsky (1978), el socioconstructivismo sostiene que el aprendizaje y el
desarrollo se producen en el contexto de interacciones sociales y culturales. Los
lideres transformacionales adoptan esta perspectiva al fomentar la colaboracion y el
intercambio de conocimientos entre los miembros del equipo (Vygotsky, 1978; Wertsch,

1988). A través de la participacion activa y la co-creacidbn de conocimiento, se
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promueve la construccidn conjunta de significados y la generacion de ideas
innovadoras. Ademas, se valora la diversidad de perspectivas y se reconoce la
importancia de la interaccion social en la formacién de la identidad y el aprendizaje
organizacional (Avolio et al., 2004).

1.2.4. Posmodernismo: Diversidad, Complejidad y Perspectiva Subjetiva

El posmodernismo cuestiona las verdades absolutas y enfatiza la diversidad, la
complejidad y la perspectiva subjetiva (Lyotard, 1984). En el liderazgo
transformacional, esto implica reconocer la multiplicidad de voces y perspectivas,
fomentando un enfoque inclusivo y adaptativo. Los lideres transformacionales valoran
la flexibilidad, la apertura al cambio y la capacidad de adaptarse a entornos complejos
y en constante evolucién (Boje, 1991). Adoptan un enfoque relacional y participativo,
donde se promueve la colaboracion, la escucha activa y el intercambio constante de
ideas y perspectivas (Cunliffe & Coupland, 2012). Ademas, se fomenta la reflexion
critica y el cuestionamiento de supuestos preestablecidos, permitiendo la emergencia
de nuevas ideas y enfoques (Alvesson & Deetz, 2000).

1.2.5. Fenomenologia-Hermenéutica: Comprension Interpretativa y Narrativas
La fenomenologia-hermenéutica se centra en la comprension interpretativa de la
experiencia humana y la importancia de la interpretacion y la narrativa en la
construccion del significado (Gadamer, 2006; Heidegger, 2020). En el liderazgo
transformacional, esto implica prestar atencion a la experiencia subjetiva de los
seguidores y a la interpretacion compartida de la realidad organizativa. Los lideres
transformacionales fomentan un clima de comprensién y empatia, promoviendo la
comunicaciéon abierta y la reflexidon sobre la experiencia individual y colectiva (van
Manen, 2014). Valoran la importancia de escuchar activamente a los demas y de
interpretar sus experiencias a través de un didlogo significativo (Cunliffe, 2016).
Asimismo, se enfatiza la importancia de las narrativas individuales y colectivas en la
construccion del sentido y la identidad en el contexto organizativo (Boje, 1991).

1.2.6. Conclusion

El liderazgo transformacional se fundamenta en varios enfoques epistemolégicos que
resaltan el valor del individuo, la construccion social de la realidad, los procesos
cognitivos y emocionales, la interaccién social, la diversidad de perspectivas, la
interpretacion compartida y la importancia de las narrativas. Al comprender estos

fundamentos, los lideres pueden adoptar un enfoque mas completo y holistico,
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inspirando a sus seguidores, promoviendo el aprendizaje y el desarrollo personal, y

generando cambios transformacionales en las organizaciones.
1.3. Antecedentes

1.3.1. Internacionales
Consideramos los siguientes:

El presente estudio, titulado "Influencia de la Cultura de Innovacion, Liderazgo
Transformacional y Aprendizaje Organizacional en la Innovacion y Desempefio
Organizacional en la Agencia de Ingresos Regionales de la Provincia de Java
Oriental", se llevo a cabo en la Agencia de Ingresos Regionales de la Provincia de
Java Oriental, que tiene como responsabilidad principal la recoleccién de impuestos y
gravamenes regionales, incluyendo el impuesto sobre vehiculos. A pesar de los
esfuerzos realizados para mejorar el desempefio organizacional, los resultados
relacionados con la recaudacion de pagos atrasados, la calidad del servicio y la
rendicion de cuentas aun no son 6ptimos, evidenciado por el incumplimiento de
obligaciones tributarias por parte de muchos contribuyentes. Con el objetivo de
determinar el impacto de la cultura de innovacion, el liderazgo transformacional y el
aprendizaje organizacional en la innovacion y el desempefio, se seleccioné como
muestra a los 160 empleados con posiciones estructurales de la agencia. Para el
analisis de datos, se utilizo el modelo de ecuaciones estructurales (SEM) con AMOS
23. Los resultados del estudio indicaron que la cultura de innovacioén vy el liderazgo
transformacional tienen un efecto significativo en la innovacién y el desempefio
organizacional, mientras que el aprendizaje organizacional no afecta el desempefio.
Estos hallazgos resaltan la importancia de fomentar una cultura de innovacion y
liderazgo transformacional para impulsar el desempefio en la agencia de ingresos

regionales de Java Oriental (Usman et al., 2023) .

Por otro lado, en Indonesia, Nurung et al. (2020) llevaron a cabo un estudio en
Indonesia titulado "El efecto del liderazgo en la calidad del servicio publico" con el
objetivo de examinar la relacion entre el liderazgo, la motivacion para el servicio
publico, la calidad del servicio publico y la satisfaccion laboral de los empleados del
servicio civil del Estado (ASN). El estudio se realizé en el contexto del paradigma de

la nueva gestion publica, que busca aplicar en las organizaciones publicas enfoques
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de gestidn utilizados en organizaciones privadas. Se encontraron diferencias entre los
resultados de investigaciones realizadas en Europa-Ameérica y en Asia, especialmente
en Indonesia, respecto a la relacion entre la motivacion para el servicio publico y la
calidad de los servicios publicos. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo y se empled
la herramienta de andlisis SEM-AMOS version 23. La muestra consistio en 397
empleados del servicio civil del Estado en el Regencia de Bantaeng. Los resultados
revelaron que el liderazgo no afecta directamente a la calidad de los servicios publicos,
pero muestra una fuerte correlacion con la motivacion para el servicio publico.
Ademas, se encontré que la motivacion para el servicio publico actia como un
mediador completo entre el liderazgo y la calidad del servicio publico, asi como la
satisfaccion laboral de los empleados del servicio civil del Estado. Estos hallazgos
destacan la importancia de un buen liderazgo para aumentar la motivacion para
brindar servicios publicos, lo que a su vez mejora la calidad de los servicios publicos
y la satisfaccion laboral de los empleados del servicio civil del Estado (Nurung et al.,
2020).

Por su parte, Mishra & Hassen (2023) en su articulo “Liderazgo de servicio y
desempefio laboral de los empleados: El papel de la motivacion del servicio publico
en organizaciones del sector publico etiope" desarrollan su estudio en el contexto de
las organizaciones del sector publico en Etiopia; examinan el papel mediador de la
motivacion del servicio publico (PSM) en la relacion entre el liderazgo de servicio y el
desempeiio laboral de los empleados. Utilizando un disefio de encuesta, en el cual
participaron 154 empleados de siete organizaciones del sector publico, se realizé un
analisis factorial confirmatorio con las respuestas validas de 149 participantes para
validar el modelo propuesto. Los resultados respaldan la relacion significativa entre el
liderazgo de servicio, la motivacion del servicio publico y el desempefio laboral.
Ademas, se encontré6 un efecto mediador completo de la motivacion del servicio
publico en la relacién entre el liderazgo de servicio y el desempefio laboral de los
empleados. Estos hallazgos tienen implicaciones practicas, resaltando la importancia
de empoderar a los colegas en el proceso de formulacion de politicas a nivel
departamental para mejorar el desempefio laboral. Este estudio aporta originalidad al
investigar la relacion entre la motivacion del servicio publico, el liderazgo de servicio y

el desempefio laboral en Africa, particularmente en Etiopia, donde se han
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implementado reformas en la cultura laboral del sector publico después de un cambio
de régimen en 2018 (Mishra & Hassen, 2023).

Otro estudio, realizado por Knox y Marin-Cadavid (2022) en Escocia, se aborda el
tema del compromiso de los empleados en iniciativas de innovacion en el sector
publico. El objetivo de la investigacion es identificar las practicas que favorecen o
limitan dicho compromiso. A través de un programa de intraemprendimiento
implementado en seis organizaciones de servicios publicos, se identificaron dos tipos
de practicas: las practicas estructurales, que se encargan de organizar los recursos,
y las practicas de incorporacion, que promueven una mentalidad positiva hacia la
innovacion. Los resultados revelaron que los motivos estratégicos de las
organizaciones influyen en la efectividad de estas practicas de compromiso. Los
hallazgos de este estudio tienen implicaciones significativas para futuras
investigaciones sobre innovacion en el sector publico, destacando la importancia de
adoptar un enfoque practico. El estudio se bas6 en un enfoque de estudio de casos
multiples y se utilizO un muestreo tedrico para seleccionar las organizaciones mas
relevantes. En resumen, este estudio proporciona una perspectiva teéricamente
fundamentada y empiricamente soélida sobre como las organizaciones del sector
publico fomentan el compromiso de los empleados en iniciativas de innovacion (Knox
& Marin-Cadavid, 2022).

Por otra parte, en el articulo “Dilucidar los efectos de las practicas organizacionales
en el comportamiento laboral innovador en las organizaciones del sector publico de
los EAU: el papel mediador del bienestar de los empleados”, Mehmood et al (2022)
desarrolla este estudio en el marco de la economia en transicion de los Emiratos
Arabes Unidos, que requiere fomentar una conducta innovadora entre los empleados
publicos. El articulo examina la relacién entre las practicas laborales de alto
compromiso y la colaboracion de los lideres con el comportamiento innovador de los
empleados. Basandose en las teorias de intercambio social y capacidad-motivacion-
oportunidad, esta investigacion explora el efecto mediador del bienestar de los
empleados para analizar los mecanismos mediante los cuales las practicas laborales
de alto compromiso y la colaboracién de los lideres publicos influyen en el
comportamiento innovador en organizaciones publicas. Mediante un analisis de datos
recopilados en tres momentos distintos de estudio con una muestra de 207 individuos
en organizaciones de servicios publicos, se evaluaron los efectos de la percepcion de
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los empleados acerca de las practicas laborales de alto compromiso y la colaboracion
de los lideres en su bienestar y comportamiento laboral innovador. Los resultados
obtenidos poseen implicancias teéricas y practicas relevantes para la investigacion
sobre el comportamiento innovador en el contexto de las organizaciones publicas
(Mehmood et al., 2022).

Por su parte, Rosadi et al. (2022) realizaron un estudio en Indonesia para examinar
los efectos del liderazgo burocratico en la motivacion y desempefio laboral de
empleados de instituciones de servicio publico. El objetivo fue analizar esta relacion
en el contexto de un cambio en la percepcion de la burocracia en el sistema de servicio
publico. Se llevo a cabo un estudio causal mediante una encuesta a 245 empleados
seleccionados al azar a nivel de subdistrito en Bandung. Los datos se analizaron
utilizando el procedimiento SEM. Los resultados mostraron que el liderazgo
burocrético, manifestado a través de la promocién de la profesionalidad, distribuciéon
de poder, coaliciones y habilidades de liderazgo administrativo, estimulaba la
motivacion para brindar servicios y mejoraba el desempefio laboral. La motivacion
para brindar servicios, caracterizada por la orientacion hacia el interés publico, el
sacrificio personal y el interés en la formulacion de politicas para el beneficio publico,
mediaba la influencia del liderazgo burocratico en el desempefio de los empleados.
Este liderazgo tuvo una influencia directa en el desempefio de los empleados y
también a través de la motivacion para el servicio publico. Estos hallazgos sugieren
que la interaccion entre lideres y subordinados es un proceso de intercambio y
aprendizaje social para los empleados. Se recomienda desarrollar interacciones entre
lideres y subordinados como un medio para intercambiar valores y fomentar el
aprendizaje, lo cual mejoraria la motivacion y el desempefio de los empleados en el

entorno burocratico de las instituciones de servicio publico.

En China, Xu (2022) propuso la "Motivacion Laboral en el Servicio Publico: Desarrollo
de una Escala basada en la Teoria de la Autodeterminacion” para abordar la
motivacion laboral de los burécratas de nivel operativo en el contexto del servicio
publico. Mediante el uso de métodos mixtos, el presente estudio desarrollé la escala
WMPS en el contexto chino. Una serie de analisis respaldaron la validez de constructo,
fiabilidad, contenido, convergencia, discriminacion vy criterio de la escala WMPS. La
escala consta de 20 items distribuidos en seis dimensiones: motivacion intrinseca,
regulacion identificada, regulacion instrumental, regulacion introyectada, regulacion
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externa y amotivacion. El analisis de correlacion demostré que un clima laboral
favorable, como la percepcion de autonomia y la relacion con los demas, se asociaria
positivamente con la motivacion auténoma y negativamente con la motivacion
controlada y la amotivacion. Ademas, se encontré una asociacion positiva entre la
motivacién autbnoma y resultados positivos, como mayor satisfaccién laboral y menor
intencion de rotacion, mientras que la regulacién externa y la amotivacion se
relacionaban mas con resultados negativos (por ejemplo, menor satisfaccion laboral y
mayor intencién de rotacion). Este estudio contribuye a la literatura al proporcionar un
instrumento de medicion basado en teoria para futuras investigaciones sobre la
motivacion de los empleados publicos y los resultados relacionados con el trabajo
(Xu, 2022).

El estudio " Liderazgo y motivacién de servicio publico: una sintesis sistemética "
realizada por Hameduddin & Engbers (2022) tiene como objetivo examinar la relacion
entre el liderazgo y la motivacion hacia el servicio publico. Para alcanzar este objetivo,
se empled una metodologia rigurosa y replicable, siguiendo el protocolo PRISMA. A
través de una busqueda exhaustiva en diversas bases de datos y plataformas de
ciencias sociales, se seleccionaron 39 estudios para su analisis. Estos estudios fueron
evaluados en términos de sus caracteristicas generales, variables independientes y
dependientes, métodos de investigacion y principales hallazgos. Los resultados
revelaron que el liderazgo ejerce una influencia positiva en la motivacion hacia el
servicio publico, aunque la direccion y la causalidad de esta relacion aun requieren
investigacion adicional. Asimismo, se identificaron diversas brechas en la literatura,
como la necesidad de investigar en organizaciones sin fines de lucro, utilizar una gama
mas amplia de medidas de liderazgo y llevar a cabo estudios en diferentes regiones
geograficas. En conclusion, este estudio destaca la importancia de alinear las
practicas de liderazgo con la motivacion hacia el servicio publico y subraya la
necesidad de investigaciones futuras para desarrollar recomendaciones practicas en

este campo (Hameduddin & Engbers, 2022).

En otro enfoque, el articulo de Fareed & Su (2022). titulado "Liderazgo

transformacional y éxito del proyecto: un papel mediador de la motivacion del servicio

publico", se busca investigar la relacion entre el liderazgo transformacional (LT) y la

motivacion de servicio publico (MSP) con el éxito de proyectos publicos (EP) en

Pakistan. A través de una metodologia que incluye la recopilacion de datos de 296
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servidores publicos involucrados en proyectos publicos, se encontré una correlacion
positiva entre el LT, la MSP y el EP. Ademas, se revelo que la MSP actia como
mediadora parcial en la relacién entre el LT y el EP. Estos resultados indican que el
LT y la MSP desempefian un papel crucial en el logro de resultados exitosos en
proyectos publicos, y resaltan la importancia de fomentar comportamientos de
liderazgo transformacional y promover la motivacion de servicio publico entre los
empleados para potenciar el éxito de los proyectos. Esta investigacion tiene
implicaciones significativas para las practicas de liderazgo y gestion de recursos
humanos en el sector publico, y enfatiza la necesidad de cultivar una cultura de
liderazgo transformacional y fortalecer la motivacion de servicio publico de los
empleados para impulsar el éxito en los proyectos publicos en Pakistan (Fareed &
Su, 2022).

Por su parte Belrhiti et al. (2020) en el articulo "El efecto del liderazgo en la motivacion
para el servicio publico: Un estudio de casos multiples integrados en Marruecos”, se
investigaron los mecanismos subyacentes y las condiciones contextuales por las
cuales el liderazgo puede influir en la "motivacion para el servicio publico” de los
proveedores de salud en hospitales. Se empleé el enfoque de evaluacion realista (ER)
gue abarco diversas etapas, desde la elaboracién de la teoria del programa inicial
hasta el disefio del estudio, la recoleccion y analisis de datos y su sintesis. Se adopto
un disefio de estudio de casos multiples integrados, seleccionando hospitales
representativos con précticas de liderazgo y puntuaciones de desempefio
organizacional contrastantes. Se realizaron entrevistas individuales en profundidad,
discusiones en grupo y se recopilaron documentos relevantes, ademas de llevar a
cabo observaciones. Los resultados obtenidos al comparar las configuraciones de
Intervencién-Contexto-Actor-Mecanismo-Resultado entre los hospitales permitieron
confirmar y mejorar la teoria del programa propuesta: "Lideres complejos que aplican
una combinacién adecuada de estilos de liderazgo transaccional, transformacional y
distribuido, acorde con las caracteristicas organizacionales e individuales, pueden
aumentar la motivacion para el servicio publico, el compromiso organizacional y los
comportamientos adicionales, al incrementar el apoyo percibido del supervisor y de la
organizacion, y satisfacer las necesidades psicoldgicas basicas del personal, siempre
y cuando exista una cultura organizacional propicia y no se perciban politicas

organizacionales negativas”. En conclusion, los hospitales, como arquetipos de
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burocracias profesionales complejas, los lideres deben ser capaces de equilibrar
diferentes estilos de liderazgo segun el perfil del personal, la naturaleza de las tareas
y la cultura organizacional, si desean promover la motivacion para el servicio publico,

la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional (Belrhiti et al., 2020).

La tesis doctoral "El Papel del Lider en la Motivacion de los Trabajadores del Sector
Puablico " (Meeks, 2020) investiga las percepciones de los lideres del sector publico en
Carolina del Sur sobre cémo motivar a sus trabajadores. En el contexto de los
municipios estadounidenses, existe la creencia de que muchos empleados del sector
publico carecen de motivacion y se desvinculan de su trabajo, lo que plantea la
necesidad de comprender cémo los lideres pueden incentivar su rendimiento. El
estudio se basa en la teoria de Herzberg y en los principios del liderazgo
transformacional como marco tedrico. Se examinan investigaciones previas, como las
de Franklin (2016) y Moore (2007), que han explorado el impacto del liderazgo en la
efectividad organizacional y en los resultados financieros. Los resultados de este
estudio cualitativo revelan que los lideres del sector publico utilizan diversas
estrategias, como un liderazgo visible, el establecimiento de relaciones personales
cercanas Yy la realizacién de preguntas reflexivas, para identificar los factores que
motivan a los empleados hacia una mayor productividad y un mejor servicio al cliente.
Estos hallazgos respaldan la importancia del liderazgo transformacional en la mejora

del rendimiento y la motivacion en el sector publico (Meeks, 2020)

1.3.2. Nacionales

Entre los estudios nacionales es de mencionar la tesis de maestria "Liderazgo y
gestion en el gobierno regional Amazonas, 2021" realizada por Gosgot Vallejos (2023)
en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre liderazgo y gestién en el Gobierno Regional de
Amazonas durante el afio 2021. La investigacion adopté un enfoque basico o
fundamental, con un disefio descriptivo correlacional, utilizando una muestra de 60
colaboradores de las gerencias de desarrollo econdémico, desarrollo social,
infraestructura, planeamiento, presupuesto y acondicionamiento territorial del
GOREA. Se emplearon dos cuestionarios para medir el nivel de liderazgo y gestion.
Los resultados revelaron que el nivel de liderazgo en el GOREA era

predominantemente medio y bajo, mientras que el nivel de gestion era regular y
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deficiente. La correlacion de variables demostré una relacion estadisticamente
significativa entre el liderazgo y la gestion administrativa, rechazando asi la hipotesis
nula. Las dimensiones de carisma, consideracion individual, estimulacion intelectual,
inspiracion y tolerancia mostraron una relacién estadisticamente significativa con la
gestion administrativa. Ademas, se observaron similitudes con investigaciones
anteriores que destacaron la importancia del liderazgo para una gestion efectiva. En
conclusién, se encontré que un mayor nivel de liderazgo se asociaba a una mejor
gestion y viceversa, lo que destaca la necesidad de fortalecer el liderazgo en el
Gobierno Regional de Amazonas para mejorar la gestién y alcanzar los objetivos

institucionales (Gosgot Vallejos, 2023).

Asi mismo, se refiere a otro gobierno regional la tesis magistral titulada "Implicancias
del liderazgo transformacional en la calidad del servicio en el Gobierno Regional de
Tumbes, 2022", Cornejo Hidalgo (2023) el propdsito principal consistié en analizar los
efectos del liderazgo transformacional en la calidad del servicio en el mencionado
gobierno regional. La metodologia empleada fue de caracter aplicado y cuantitativo,
adoptando un enfoque transversal, no experimental y correlacional. Para ello, se
selecciond una muestra probabilistica compuesta por 61 trabajadores, quienes fueron
elegidos de manera aleatoria de una poblacion total de 161 individuos. La recopilacion
de datos se realizo a través de la utilizacion de un cuestionario de estilos de liderazgo
(CELID), adaptado al contexto local, asi como un cuestionario sobre la calidad del
servicio compuesto por 20 preguntas con una escala de Likert. Los resultados
obtenidos revelaron una relacioén significativa entre el liderazgo transformacional y la
calidad del servicio, donde el 60,7% de los participantes evidenciaron un nivel alto de
liderazgo transformacional. Asimismo, los coeficientes de correlacion de Spearman
(Rho) indicaron la existencia de efectos directos y positivos entre ambas variables,
confirmando de esta manera las hipétesis planteadas. En conclusion, se pudo
constatar que el liderazgo transformacional tiene un impacto significativo en la calidad
del servicio en el Gobierno Regional de Tumbes. Estos hallazgos proporcionan una
perspectiva mas amplia sobre la importancia del liderazgo en la mejora de los servicios
publicos, a la vez que sentaran las bases para futuras intervenciones y practicas de

liderazgo efectivas en contextos similares (Cornejo Hidalgo, 2023).

El articulo de Hernandez (2023) analiza el impacto del liderazgo transformacional en
el desempeiio organizacional en la Unidad de Gestion Educativa Local de Chiclayo,
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Perl. Se realiz0 una encuesta cuantitativa a 113 colaboradores seleccionados
mediante muestreo censal, revelando que el 76.99% no percibia un liderazgo
carismatico, lo cual afecta negativamente a la organizacién y sus operadores. Se
identificaron deficiencias en dimensiones como eficiencia y efectividad (47.78% en
desacuerdo), continuidad (53.11% en desacuerdo) y empleo de recursos (67.26% en
desacuerdo). La metodologia empleada incluy6 un enfoque cuantitativo, describiendo
las variables de liderazgo transformacional y desempefio organizacional, y se utilizé
el programa SPSS v. 22 para el analisis de los datos. Los resultados revelaron
carencias en liderazgo carismatico y motivacién cientifica, impactando negativamente
en la comunicacion y eficiencia de los colaboradores. Ademas, se evidencio un bajo
desempeiio organizacional en resultados, eficiencia y efectividad, continuidad y
empleo de recursos. La prueba de hipétesis confirmé la relacion entre liderazgo
transformacional y desempefio organizacional. La discusion destaco la importancia de
fortalecer las habilidades de liderazgo de los directivos para generar expectativas
positivas y motivacion en los empleados, respaldado por investigaciones previas. En
conclusién, se requiere una gestion mas efectiva y un liderazgo transformacional
solido para mejorar el desempefio organizacional en la Unidad de Gestién Educativa
de Chiclayo (Hernandez, 2023).

Chuman Vasquez (2023) en el articulo titulado "Liderazgo transformacional directivo
y motivacion laboral en docentes de una Institucion Educativa Privada de Lima" se
enfoc6 en examinar la relacién entre el liderazgo transformacional directivo y la
motivacion laboral en docentes de una institucion educativa privada en Lima. El
estudio utilizé un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo correlacional no
experimental. La muestra consistié en 90 docentes, que representaron la totalidad de
la poblacién, y se utilizaron dos cuestionarios para medir el liderazgo transformacional
directivo y la motivacion laboral. Los resultados revelaron una correlacion moderada
entre estas variables, lo que indica que existe una relacién significativa entre el
liderazgo transformacional directivo y la motivacion laboral de los docentes. Este estilo
de liderazgo impacta de manera positiva en la motivacién del personal docente, lo que
genera un buen entorno laboral. En cuanto a las dimensiones especificas del liderazgo
transformacional directivo, se encontré una correlacion moderada entre la influencia
idealizada y la motivacion laboral, la motivacion inspiracional y la motivacién laboral,

la estimulacion intelectual y la motivacion laboral, y la consideracion individual y la
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motivacion laboral. Estos hallazgos resaltan la importancia del liderazgo
transformacional directivo en la mejora de la motivacion laboral y la calidad educativa

en las instituciones educativas (Chuman Vasquez, 2023).

En Chiclayo, Garcia Checa (2022) en su tesis de maestria “El liderazgo gerencial y su
impacto en el desempefio laboral del personal de la gerencia de desarrollo urbano de
la municipalidad provincial de Chiclayo, 2019”, analizdé la Gerencia de Desarrollo
Urbano de la Municipalidad Provincial de Chiclayo en 2019, con el propdsito de
examinar la influencia del liderazgo gerencial en el desempefio laboral del personal.
La muestra consisti6 en 52 empleados de dicha entidad, y se utilizé el programa
estadistico SPSS 22 para realizar el andlisis de datos. Se observa que la
Municipalidad de Chiclayo enfrenta dificultades para llevar a cabo proyectos y tareas
gue beneficien a la comunidad, debido a una falta de desarrollo adecuado en estas
actividades y a una falta de motivacién por parte de los empleados para alcanzar los
objetivos institucionales. Se atribuye esta situacion a la ausencia de un liderazgo
efectivo que brinde la orientacion necesaria. Los resultados revelaron un nivel
moderado tanto en el estilo de liderazgo gerencial como en el rendimiento laboral, lo
cual obstaculiza el logro de los objetivos de la Gerencia. En conclusion, se encontrd
una relacién significativa entre el liderazgo gerencial y el rendimiento laboral, lo que
implica que una mejora en el liderazgo puede conducir a una mejora en el desempefio,
y viceversa. Por lo tanto, es crucial que la autoridad méaxima de la institucion
seleccione cuidadosamente a los lideres de cada area, a fin de garantizar un mejor

rendimiento y alcanzar los objetivos institucionales (Garcia Checa, 2022).

También en la region Lambayeque, en su tesis "El liderazgo y su relacién con la
gestién de equipos en una compafiia de seguros de Peru en el afio 2021", Arévalo
Ordofiez (2022) se propuso investigar la asociacion entre el liderazgo y la gestion de
equipos en una compariia de seguros en Peru durante el afio 2021. El estudio adopt6
un enfoque cuantitativo, de alcance correlacional y de disefio no experimental. Para
recopilar los datos, se utilizé la técnica de la encuesta, empleando como instrumentos
el cuestionario de Liderazgo Multifactorial en su version corta MLQ 5X y el cuestionario
de Madurez del Equipo. La muestra incluy6 a 24 colaboradores de una compafia de
seguros con gestion descentralizada, divididos en 14 trabajadores del area de
administracion y 10 trabajadores del area de cobranza. Los resultados revelaron un
nivel regular de liderazgo en la compafia, con una predominancia de liderazgo
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transformacional, mientras que la gestién de equipos se considerd poco adecuada. Se
concluyd que existe una correlacion negativa débil entre el liderazgo y la gestion de
equipos en la compaiiia de seguros, indicando una relacion no significativa entre las
variables (r=-0,108, p > 0,05) (Arévalo Ordofiez, 2022). Se observa que la correlacién
encontrada no alcanzd niveles significativos, lo que indica que otros factores pueden

influir en la relacién entre el liderazgo y la gestidon de equipos.

En la Municipalidad Provincial de Chiclayo, Peru, se desarroll6 la tesis de maestria
"Gestion Administrativa y Liderazgo Asertivo en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo" (Luna Victoria Menacho 2021) se llevé a cabo, con el objetivo de determinar
la relacion existente entre la gestion administrativa y el liderazgo asertivo en dicha
institucion. La metodologia empleada fue descriptiva correlacional, no experimental y
transversal, utilizando cuestionarios de gestion administrativa y liderazgo asertivo, los
cuales fueron aplicados a una muestra de 20 trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chiclayo. Los datos recopilados fueron analizados mediante el uso del programa
estadistico SPSS. Los resultados revelaron que la mayoria de los trabajadores
presentan un nivel medio de gestion administrativa y liderazgo asertivo, y se encontré
una correlacion positiva baja (0.969) entre ambas variables. A partir de estos
hallazgos, se puede concluir que existe una relacion entre la gestion administrativa y
el liderazgo asertivo en la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Ademas, se evidencio
la necesidad de mejorar la planificacion, direccidén y organizacion en la institucion, lo
cual afecta el cumplimiento de los objetivos. Como recomendaciones, se sugiere
brindar capacitaciéon al personal y fomentar el trabajo en equipo, estrategias clave para
mejorar la gestion publica y contribuir al desarrollo econémico y social del pais,
aspectos consistentes con investigaciones previas en el ambito de la gestion

administrativa y el liderazgo (Luna Victoria Menacho, 2021).

En la Micro Red Victor Larco (Trujillo, Pert) se llevé a cabo un estudio de maestria
titulado “Liderazgo transformacional y motivacion laboral en los profesionales de salud
de los equipos de seguimiento Clinico Micro Red Victor Larco, 2021” con el objetivo
de determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en
los profesionales de salud que formaban parte de los equipos de seguimiento clinico.
Se emple6 un disefio descriptivo correlacional y se aplicaron cuestionarios sobre
liderazgo transformacional y motivacion laboral a los 30 profesionales de salud de la
Micro Red Victor Larco. Los resultados revelaron que los profesionales de salud
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percibieron el liderazgo transformacional como medio en un 46,67%, alto en un 40%
y bajo en un 13,33%. En cuanto a la motivacion laboral, se encontré que un 53,3%
tenia una motivacion regular, un 36,7% una motivacion buena y un 10% una
motivacién baja. El analisis estadistico mostré una relacién significativa entre el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral (p<0,05). En conclusion, se
evidencia una relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en
la Micro Red Victor Larco. Los profesionales de salud perciben el liderazgo como
medio en su mayoria y presentan una motivacion laboral regular en mayor proporcién.
Estos hallazgos destacan la importancia de un liderazgo efectivo para fomentar la
motivacion y el desempefio laboral en el contexto de los equipos de seguimiento

clinico (Diaz Hernandez, 2021).

Negreiros (2021) estudia el liderazgo estratégico en relacion con la motivacion laboral
en una empresa privada de transporte pesado de Truijillo. El objetivo fue determinar la
posible relacion entre la direccion estratégica y la motivacion laboral de los
trabajadores de una empresa privada de transporte pesado de la ciudad de Trujillo en
el aflo 2018, a partir de un enfoque cuantitativo, utilizando un enfoque no cuantitativo
- con un disefio experimental. se realiz6 en la modalidad de correlacion descriptiva, la
escala de medicion fue de 130 colaboradores, se administré el instrumento y los
resultados obtuvieron una relacion significativa entre la gestion estratégica y la
motivacion laboral, ya que el coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0,88 y la
significacion fue menor de 0,05 en el nivel por debajo de 0,05, la planificacion estandar
para mejorar la adaptacion funcional y el 70,8% de las calificaciones de desempefio
se consideran buenas con un 55% (Negreiros Castillo, 2021). Se desprende de este
trabajo la necesidad de fortalecer las actividades de gestion de mejora e implementar
medidas de capacitacion e integracion.

En su investigacion magistral "Liderazgo y Estrés Laboral en Colaboradores de una
Planta Industrial de Lima Sur", Valdivia Chavez (2020) se enfoco en el fenbmeno del
estrés laboral, que se presenta de manera diversa en las organizaciones y puede tener
efectos variables en intensidad y gravedad segun la duracion y el nivel de exposicion
en la institucion. El estudio se centré en analizar la posible relacién entre el liderazgo
y el estrés laboral, considerando al liderazgo como un factor estresante debido a sus
diferentes comportamientos. La muestra estuvo compuesta por 115 colaboradores de
una planta industrial en Lima Sur. Se utilizaron las teorias de Bass y Avolio para el
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liderazgo, y el enfoque de Autonomia, Demanda y Apoyo Social de Karasek para el
estrés. Para evaluar estas variables se aplicaron el cuestionario abreviado de Bass y
Avolio y el Cuestionario de estrés de Karasek, los cuales fueron sometidos a analisis
de confiabilidad y validez de constructo, arrojando resultados favorables. Los
resultados descriptivos revelaron que los colaboradores percibieron en mayor medida
un liderazgo transaccional en comparacion con el liderazgo transformacional, aunque
sin una predominancia significativa. En cuanto al estrés laboral, se encontré un
porcentaje significativo de alta tensidon en comparacién con el tipo activo, sin embargo,
no se observo una correlacién entre ambas variables. En conclusion, la percepcion
del estilo de liderazgo no actia como un estresor del estrés laboral, por lo tanto, se
sugiere que las intervenciones para mejorar el bienestar social y productivo se

enfoquen de manera separada en la politica organizacional (Valdivia Chavez, 2020).

En el Perd, Huamanchumo (2019) estudia en Truijillo, tomando como caso de estudio
el Banco de la Nacion se propuso el objetivo de determinar si existe una relacion
directa y significativa entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral de los
trabajadores. Es un estudio aplicado, cuantitativo y horizontal. La muestra poblacional
estuvo conformada por 90 trabajadores. Los instrumentos de investigacion fueron
adaptados del MLQ de Bass y Avolio y del "Inventario de motivacion extrinseca e
intrinseca” de Deci y Ryan. Hubo una tasa de respuesta del 70%. Se confirmo
existencia de diferentes relaciones entre liderazgo transformacional y motivacion
segun el tipo de motivacion: directa o positiva, moderada (0,563) y altamente
significativa (0,000) con motivacién intrinseca; directo o positivo moderado (0,000) con
motivacién extrinseca 0,560) y muy significativo (0,000) y directo o débilmente positivo
(0,376) y muy significativo (0,003) con motivacion. También para estilo transaccional
y motivacion: débil directa o positiva (0,445) y altamente significativa (0,000) con
motivacién intrinseca; débil directa o positiva (0,459) y altamente significativa (0,000)
con motivacion extrinseca; o débilmente positivo (0,385) y muy significativo (0,002).
Finalmente, analizamos el no liderazgo y motivacion en diferentes direcciones y
valores: negativo débil o negativo (-0,290) y significativo (0,023) con motivacién
intrinseca; negativo o débilmente negativo con motivacion extrinseca (-0,368) y
altamente significativo (0,004); e inversamente o ligeramente negativa (-0,193) e

insignificante (0,136) con la motivacion (Huamanchumo Gonzales, 2019).
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Consideramos que es un referente a tomar en cuenta, por tratarse de trabajadores

publicos y con un instrumento comparable al nuestro.

En Huaraz Avila Foesther (2019) estudia la relacion entre liderazgo transformacional
y gestién municipal n el caso de la municipalidad provincial. El objetivo fue determinar
la relacion entre estas dos variables. Es un estudio cuantitativo, disefio no
experimental de transeccional y correlacional. La muestra fue 61 trabajadores
seleccionados por muestreo no probabilistico. Los resultados mas importantes fueron:
el 80,3% de los empleados calific6 como bueno el liderazgo transformacional y el 82%
de los empleados calificé como bueno la gestion municipal, utilizandose el coeficiente
Rho de Spearman de 0,954 para determinar la relacion entre ambas variables.
Conclusidn: la gestion transformacional esta directa y significativamente relacionada
con la gestién municipal en la provincia de Valais. Este tipo de liderazgo motiva a los
empleados a mejorar sus habilidades y desempefio a través de los comportamientos
y actitudes de sus lideres que se preocupan por la presencia de su salud y el desarrollo
de habilidades (Avila Foesther, 2019). Este estudio fue un referente para comparar

con nuestro estudio.

Por su parte, en la tesis de maestria de Torres Diaz (2020) bajo el titulo "El liderazgo
transformacional del director en una institucion educativa privada de la UGEL 02", se
plantea una interrogante acerca de las percepciones de los docentes en relacion al
liderazgo transformacional ejercido por el director en una institucion educativa privada
afiliada a la UGEL 02. El propédsito de este estudio consisti6 en examinar
detalladamente el liderazgo transformacional del director en dicha institucion,
considerando diversas variables y subvariables, como la influencia idealizada, la
consideracion individual, la estimulacion intelectual, la motivacion inspiracional y la
tolerancia psicolégica. En cuanto a la metodologia empleada, se adopté un enfoque
cuantitativo y se aplicaron encuestas mediante un cuestionario compuesto por treinta
preguntas, cuya validez fue garantizada a través de la opinidbn de expertos y una
prueba piloto. Los resultados revelaron que los docentes percibieron el liderazgo
transformacional ejercido por el director, el cual implica la motivacion y orientaciéon de
los docentes hacia metas compartidas, generando una motivacion que va mas alla de
los objetivos individuales y fomentando su compromiso con la mision de la institucién.
Asimismo, se pudo constatar que el liderazgo transformacional es un concepto
dinamico que varia segun cada individuo y su desarrollo profesional, asi como segun
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las circunstancias en las que se encuentren. Estos hallazgos se alinean con los
conocimientos previamente recopilados en la literatura cientifica. En conclusion, este
estudio resalta la importancia fundamental del liderazgo transformacional ejercido por
el director en una institucion educativa privada de la UGEL 02, como medio para
promover la motivaciéon y el compromiso de los docentes hacia los objetivos

institucionales (Torres Diaz, 2020).

1.2. Base tedrica

1.2.1. El liderazgo transformacional

1.2.1.1. El concepto de liderazgo

El liderazgo es un tema que ha capturado la atencion de investigadores, académicos
y profesionales en el ambito empresarial durante décadas (Avolio & Yammarino,
2013). En el mundo empresarial actual, el liderazgo efectivo es considerado uno de
los principales impulsores del éxito organizacional. En este ensayo, exploraremos la
importancia del liderazgo, sus caracteristicas clave y su impacto en el desempefio de
las organizaciones.

El liderazgo se define como la capacidad de influir y guiar a otros hacia el logro de
metas comunes (Bass & Riggio, 2005). Se trata de un proceso dinamico que involucra
la interaccion entre lideres y seguidores, y se manifiesta de diversas formas segun el
estilo y la personalidad del lider. Algunos lideres adoptan un enfoque autoritario,
tomando decisiones unilaterales y dictando instrucciones, mientras que otros lideres
optan por un enfoque mas participativo, involucrando a los miembros del equipo en la
toma de decisiones y fomentando la colaboracion.

La literatura sobre liderazgo ha identificado varias caracteristicas clave de los lideres
efectivos. En primer lugar, la integridad y la ética son fundamentales. Los lideres
deben actuar de manera ética y mostrar coherencia entre sus palabras y acciones,
ganandose asi la confianza y el respeto de sus seguidores. Ademas, los lideres
efectivos son capaces de comunicarse de manera clara y persuasiva, transmitiendo
su vision de forma convincente y motivando a los demas a alcanzarla (Northouse,
2021).

El impacto del liderazgo en el desempefio organizacional ha sido ampliamente
documentado. Diversos estudios han encontrado una relacion positiva entre el
liderazgo efectivo y el rendimiento de las organizaciones (Avolio & Yammarino, 2013).

Un lider inspirador y motivador puede aumentar la productividad y el compromiso de
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los empleados, fomentando un ambiente de trabajo positivo y estimulante. Asimismo,
el liderazgo efectivo contribuye a la creacion de una cultura organizacional solida,
donde los valores y objetivos compartidos son impulsados por el lider y se reflejan en
las acciones de los miembros del equipo.

Es importante destacar que el liderazgo no solo se limita a los niveles superiores de
una organizacion. En todos los niveles jerarquicos, desde los supervisores de primera
linea hasta los altos directivos, se requiere liderazgo efectivo. Los lideres a todos los
niveles son responsables de inspirar, motivar y guiar a sus equipos hacia el éxito.

En conclusion, el liderazgo efectivo es esencial para el éxito de las organizaciones.
Los lideres desempefian un papel crucial en la creacion de una vision compartida, la
motivacion de los empleados y el establecimiento de una cultura organizacional
positiva (Yukl & Gardner, 2019). A través de la integridad, la comunicacion efectiva y
la capacidad de influir en los demas, los lideres pueden conducir a sus organizaciones

hacia el logro de metas y resultados sobresalientes.

1.2.1.2. Las Etapas del Liderazgo a lo largo del tiempo

El liderazgo ha sido objeto de estudio y evolucion a lo largo del tiempo, desde sus
primeras conceptualizaciones hasta las teorias contemporaneas. En este breve
ensayo, exploraremos las diferentes etapas del liderazgo y nos centraremos en la
teoria del liderazgo transformacional propuesta por Bernard Bass, destacando sus
componentes, especialmente los motivacionales y su impacto en la motivacion de los
miembros de la organizacion.

En las etapas iniciales del estudio del liderazgo, teorias como la Gran Persona y la
Gran Hombre se centraban en la idea de que el liderazgo era una cualidad innata y
reservada para unos pocos individuos excepcionales (Bass, 1985). Sin embargo, con
el tiempo, se desarrollaron enfoques mas complejos y situacionales que reconocieron
la importancia del contexto y las interacciones entre lideres y seguidores.

Una de las teorias mas influyentes y relevantes en la actualidad es la teoria del
liderazgo transformacional de Bass. Segun esta teoria, los lideres transformacionales
tienen la capacidad de inspirar y motivar a sus seguidores, generando un impacto
positivo en su desempefio y desarrollo personal (Bass & Riggio, 2005). Los lideres
transformacionales se centran en el cambio y la visidbn compartida, y utilizan técnicas
como la comunicacién efectiva, la motivacién intrinseca y la consideracion

individualizada para influir en sus seguidores.
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Los componentes clave del liderazgo transformacional segun Bass incluyen la
idealizacion del lider, la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual y la
consideracion individualizada (Bass & Riggio, 2005). La idealizacion del lider implica
gue los seguidores perciben al lider como un modelo a seqguir y se sienten inspirados
por su comportamiento y vision. La motivacién inspiracional implica que el lider motiva
y alienta a los seguidores a alcanzar metas mas altas, fomentando su crecimiento y
desarrollo. La estimulacion intelectual se refiere a la capacidad del lider para desafiar
las ideas preconcebidas y fomentar la creatividad y el pensamiento critico en los
seguidores. Por ultimo, la consideracion individualizada implica que el lider reconoce
las necesidades individuales de los seguidores y los trata de manera personalizada y
respetuosa.

La teoria del liderazgo transformacional de Bass ha sido ampliamente investigada y
ha demostrado su eficacia en diferentes contextos y culturas (Avolio & Yammarino,
2013). Los estudios han revelado una relacion positiva entre el liderazgo
transformacional y diversos resultados organizacionales, como el compromiso de los
empleados, la satisfacciéon laboral y el rendimiento de la organizacion.

En conclusion, el liderazgo ha evolucionado a lo largo del tiempo, desde las teorias
iniciales centradas en caracteristicas innatas hasta enfoques mas situacionales y
complejos. La teoria del liderazgo transformacional de Bass destaca como un enfoque
influyente en la actualidad, centrandose en la capacidad de los lideres para inspirar y
motivar a sus seguidores. Los componentes clave del liderazgo transformacional,
como la idealizacion del lider, la motivacién inspiracional, la estimulacion intelectual y
la consideracion individualizada, juegan un papel fundamental en el impacto del

liderazgo en la motivacién de los miembros de la organizacion.

1.2.1.3. El Liderazgo Transformacional: Origen, Desarrollo y Continuidad de la Teoria
de Bernard Bass

El liderazgo transformacional ha surgido como una teoria influyente en el ambito del
liderazgo, y la contribucion de Bernard Bass ha sido fundamental para su desarrollo.
En este ensayo, exploraremos el origen y desarrollo del liderazgo transformacional,
destacando la teoria de Bass y su impacto en la motivacion de los miembros de la
organizacion, asi como la influencia de antecesores y otros estudiosos en su
evolucion.

La teoria del liderazgo transformacional se ha construido sobre investigaciones

previas sobre el liderazgo carisméatico y el liderazgo carisméatico/transformacional. Uno

29



de los antecesores mas destacados es James MacGregor Burns, quien en 1978
definio el liderazgo transformacional como un tipo de liderazgo capaz de cambiar las
expectativas, percepciones y motivaciones de sus seguidores, asi como de impulsar
la transformacion dentro de una organizacion (Burns, 1978). Sus ideas sentaron las
bases para el posterior trabajo de Bass y su enfoque en los componentes especificos
del liderazgo transformacional.

La teoria de Bass ha sido una influencia significativa para corrientes posteriores en el
liderazgo transformacional. Diversos estudios han explorado y ampliado sus
conceptos. Shamir, House y Arthur (1993) han desarrollado la teoria de la
identificacion de lideres, que enfatiza la capacidad de los lideres transformacionales
para generar una identificacion emocional con los seguidores, fortaleciendo asi su
influencia. Este enfoque ha subrayado la importancia de la conexion emocional entre
el lider y los seguidores como un factor clave para fortalecer la influencia del liderazgo
transformacional (Shamir et al., 1993).

Ademas, otros autores han investigado la ética y los valores en el liderazgo
transformacional. Brown y Trevifio (2006) han resaltado la importancia de la integridad
y la responsabilidad ética como componentes fundamentales del liderazgo
transformacional. Su trabajo ha contribuido a enriquecer la comprension de la
dimensidn ética en el ejercicio del liderazgo transformacional (Brown & Trevifio, 2006).
Ademas, la teoria de Bass ha puesto un énfasis particular en el impacto motivacional
del liderazgo transformacional. Para medir este impacto, Bass desarroll6 el Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ), un instrumento ampliamente utilizado. El MLQ
evalta el estilo de liderazgo transformacional y su efecto en la motivacion de los
seguidores (Bass & Riggio, 2006). El cuestionario incluye preguntas que exploran
coémo el liderazgo transformacional influye en la motivacion intrinseca y extrinseca de
los seguidores, asi como en su compromiso con los objetivos organizacionales.

En conclusion, la teoria del liderazgo transformacional ha evolucionado gracias a la
contribucién de Bernard Bass y la continuidad de sus ideas en corrientes posteriores.
Su enfoque en los componentes clave, inspirado en las ideas de James MacGregor
Burns, asi como su relacién con la identificacion de lideres, la ética y los valores, y su
impacto motivacional, han ampliado nuestra comprension del liderazgo

transformacional y su relevancia en el ambito organizacional.
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1.2.1.4. El Multifactor Leadership Questionnaire

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es una herramienta ampliamente
utilizada para evaluar los estilos de liderazgo transformacional y transaccional. Fue
desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio en 1995 y ha sido objeto de diversas
investigaciones, validaciones y aplicaciones en todo el mundo.

El MLQ se basa en la teoria del liderazgo transformacional de Bass, y consta de varias
caracteristicas y dimensiones que permiten medir diferentes aspectos del liderazgo.
Las caracteristicas principales incluyen liderazgo idealizado o carismatico, inspiracién,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada (Bass & Avolio, 1995). Estas
dimensiones reflejan los componentes esenciales del liderazgo transformacional y
proporcionan una base sélida para evaluar y medir la efectividad de los lideres en
inspirar y motivar a sus seguidores.

A lo largo de los afios, se han desarrollado diferentes versiones del MLQ para
adaptarse a distintos contextos y necesidades de investigacion. Estas versiones
incluyen el MLQ-5X, el MLQ-6S y el MLQ-ML, entre otros (nosotros usamos la version
5X). Cada version del cuestionario se ha disefiado especificamente para medir
diferentes aspectos del liderazgo transformacional y transaccional, y se ha validado
utilizando métodos rigurosos (Bass & Avolio, 2000).

El MLQ ha sido ampliamente validado y aplicado en diferentes paises y culturas. Ha
demostrado su utilidad en una variedad de contextos, como organizaciones
empresariales, instituciones educativas, sector salud y gobierno. Ademas, el
cuestionario ha sido utilizado en investigaciones académicas para analizar la relacion
entre el liderazgo transformacional y diversos resultados organizacionales, como la
motivacion y satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados y el rendimiento
(Avolio & Bass, 2004).

En conclusion, el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es una herramienta
valiosa para evaluar los estilos de liderazgo transformacional y transaccional. Sus
diversas versiones y dimensiones permiten una medicidn precisa y completa de los
diferentes aspectos del liderazgo. A través de su amplia validacion y aplicaciones en
diferentes contextos, el MLQ ha contribuido significativamente al avance de la teoria

y la comprensién del liderazgo transformacional a nivel mundial.
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1.2.2. Motivacién del Trabajador Publico

1.2.2.1. Una Breve Referencia Historica y Tendencias Actuales

La motivacion del trabajador es un tema de gran importancia en el ambito laboral, ya
gue influye en el desempefio, la productividad y el bienestar de los empleados. En
este ensayo, exploraremos la evoluciéon histérica del concepto de motivacion en el
trabajo, desde sus primeras teorias hasta las tendencias actuales en la comprension
y aplicacion de la motivacion en el entorno laboral.

El estudio de la motivacion en el trabajo tiene sus raices en la primera mitad del siglo
XX, con la aparicién de las teorias clasicas de la motivacion. Frederick Taylor (1911),
conocido como el padre de la administracion cientifica, propuso enfoques basados en
incentivos econémicos y recompensas para aumentar la productividad de los
trabajadores (Taylor, 1985). Estas teorias se centraban principalmente en la
motivacion extrinseca, es decir, factores externos que impulsan el comportamiento.
Posteriormente, en la década de 1940, Abraham Maslow desarrollé su famosa teoria
de la jerarquia de necesidades, que sefialaba que los individuos tienen una serie de
necesidades que deben satisfacer en orden jerarquico para alcanzar la
autorrealizacion (Maslow, 1991). Esta teoria introdujo el concepto de motivacion
intrinseca, donde las personas encuentran satisfaccion y motivacion en el
cumplimiento de sus necesidades psicoldgicas y de autorrealizacion.

En la actualidad, la comprension de la motivacion en el trabajo ha evolucionado y se
han desarrollado nuevas tendencias para abordar la complejidad de la motivacion en
el entorno laboral. Se reconoce cada vez mas que la motivacibn es un proceso
multifacético y que tanto los factores intrinsecos como los extrinsecos pueden influir
en el desempefio y la satisfaccion laboral de los empleados.

Una de las tendencias actuales es el enfoque en la motivacién autodeterminada,
basado en la teoria de la autodeterminacién de Deci y Ryan (2000). Este enfoque
destaca la importancia de satisfacer las necesidades psicologicas béasicas de
autonomia, competencia y relacion social para fomentar la motivacién intrinseca y el
compromiso de los empleados (Deci & Ryan, 2000)

Otra tendencia emergente es el enfoque en la motivacién intrinseca relacionada con
el propdsito y los valores organizacionales. Se reconoce que los empleados
encuentran motivacion y satisfaccion cuando sus valores personales y las metas de

la organizacién estan alineados. Esto implica la creacién de un entorno de trabajo que
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promueva la identificacién y conexién con la mision y vision de la organizacion (Deci
& Ryan, 1985)..

Ademas, la tecnologia ha desempefiado un papel importante en las tendencias
actuales de motivaciéon del trabajador. El uso de plataformas digitales y aplicaciones
moviles ha facilitado la implementacibn de programas de reconocimiento,
retroalimentacion y gamificacion, que buscan estimular la motivacion y el compromiso
de los empleados a través de recompensas, desafios y competencias virtuales
(Anderson et al., 2014).

La motivacion del trabajador ha experimentado una evolucién significativa a lo largo
de la historia, desde enfoques basados en incentivos econdémicos hasta la
comprension actual de la importancia de la motivacién intrinseca y la satisfaccion de
necesidades psicologicas béasicas. Las tendencias actuales se centran en la
motivacién autodeterminada, la alineacién de valores y propdsito organizacional, y el
uso de la tecnologia para fomentar la motivacion y el compromiso de los empleados.
Estas nuevas perspectivas y enfoques nos permiten comprender mejor como motivar

a los trabajadores y crear entornos laborales mas satisfactorios y productivos.

1.2.2.2. Motivacion Laboral: Enfoques Actuales y su Relacion con la Teoria de Bernard
Bass

La motivacion laboral es un tema relevante en el entorno organizacional, ya que influye
en el desempefio, la productividad y la satisfaccion de los empleados. En este breve
ensayo, examinaremos los enfoques actuales en la motivacion laboral, y como
Bernard Bass, en su teoria y en su instrumento, incorpora el tema de la motivacion
como una importante derivacion del estilo de liderazgo transformacional.

En la actualidad, los enfoques en la motivacion laboral se centran en comprender y
satisfacer las necesidades psicolégicas y emocionales de los empleados. Se ha
reconocido la importancia de la motivacion intrinseca, que se basa en el
autodesarrollo, el crecimiento personal y la satisfaccion derivada del trabajo mismo
(Deci & Ryan, 2000). Asimismo, se ha prestado atencidon a la motivacién extrinseca,
relacionada con recompensas y reconocimiento externo.

Ademas, se ha destacado la importancia de factores como el ambiente de trabajo, el
sentido de pertenencia, la autonomia y la oportunidad de aprendizaje y crecimiento.
Los enfoques actuales promueven entornos laborales que fomentan la participacion,
el empoderamiento y el desarrollo de habilidades y competencias (Gagné & Deci,
2005).

33



En la teoria del liderazgo transformacional de Bernard Bass, se reconoce el papel
fundamental de la motivacion en el liderazgo y su impacto en los seguidores. Bass
(1985) argumenté que los lideres transformacionales tienen la capacidad de inspirar
y motivar a sus seguidores, generando un compromiso y un desempefio
excepcionales. Destacdé la importancia de la vision compartida, el liderazgo
carismatico y la consideracion individualizada como elementos clave del liderazgo
transformacional.

Bass también desarroll6 el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), un
instrumento ampliamente utilizado para medir el liderazgo transformacional y su
impacto en la motivacion de los empleados (Bass & Riggio, 2006). EI MLQ incluye
preguntas que exploran como el estilo de liderazgo transformacional influye en la
motivacion intrinseca y extrinseca de los seguidores, asi como en su compromiso con
los objetivos organizacionales.

Los enfoques actuales en la motivacion laboral se centran en satisfacer las
necesidades intrinsecas y extrinsecas de los empleados, promoviendo entornos
laborales positivos y estimulantes. En este contexto, la teoria del liderazgo
transformacional de Bernard Bass destaca la importancia de la motivacion como un
factor clave en el liderazgo efectivo. Bass y su instrumento, el MLQ, proporcionan un
marco para comprender como el estilo de liderazgo transformacional puede influir en
la motivacién y el compromiso de los empleados en el trabajo.

1.2.2.3. La motivacion laboral en el sector publico

La motivacion laboral en el sector publico es un tema de gran importancia, ya que
influye en el desemperio, la eficiencia y la satisfaccion de los empleados en las
organizaciones gubernamentales. En este breve ensayo, exploraremos como el
enfoque del liderazgo transformacional de Bernard Bass se aplica y estudia en el
contexto del sector publico, asi como algunas referencias tedrico-metodoldgicas
relevantes en este campo.

El enfoque del liderazgo transformacional de Bass se ha aplicado y estudiado en el
sector publico con el objetivo de mejorar la motivacion y el desempefio de los
empleados gubernamentales. Se ha reconocido que los lideres transformacionales en
el ambito publico tienen la capacidad de inspirar a sus seguidores, generar un sentido
de propdésito y vision compartida, y promover un clima de trabajo positivo (van Wart,
2003).
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El liderazgo transformacional en el sector publico implica la promocion del cambio y la
innovacion, la atencion a las necesidades de los empleados y la creacion de un
entorno de trabajo estimulante. Se ha demostrado que este enfoque puede aumentar
la satisfaccion laboral, la eficacia organizacional y la motivacion de los empleados
publicos (den Hartog et al., 1997) (Den Hartog et al., 2004).

En el estudio de la motivacion laboral en el sector publico desde el enfoque del
liderazgo transformacional, se han utilizado diversas referencias teorico-
metodoldgicas. En especial destacamos el enfoque de los estilos de liderazgo de
Bass, incluyendo el liderazgo transformacional, se ha aplicado utilizando el Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ), un instrumento ampliamente utilizado para medir el
estilo de liderazgo y su impacto en la motivacion de los empleados (Bass & Riggio,
2006).

La motivacion laboral en el sector publico se ha estudiado y aplicado desde el enfoque
del liderazgo transformacional de Bass, reconociendo la importancia de inspirar y
motivar a los empleados gubernamentales. Este enfoque ha demostrado su capacidad
para mejorar la satisfaccion laboral, la eficacia organizacional y el compromiso de los
empleados en el sector publico. EI uso de herramientas como el MLQ y la
incorporacion de modelos tedricos y enfoques metodoldgicos sélidos han contribuido

al estudio y la comprension de la motivacion laboral en este contexto especifico.
1.3. Bases conceptuales y operacionalizacion de variables

1.3.1. Definiciones basicas

e Autonomia: El grado de libertad y autoridad que tienen los empleados para
tomar decisiones y controlar su propio trabajo. La autonomia laboral implica
empoderar a los empleados, permitiéndoles tomar decisiones relacionadas con
su trabajo, establecer sus propias metas y determinar los métodos para
lograrlas. La autonomia puede ser un factor motivacional importante, ya que
brinda a los empleados un sentido de control y responsabilidad (Hackman &
Oldham, 1976).

e Bienestar laboral: El estado general de satisfaccion y equilibrio entre el trabajo
y la vida personal de los empleados. El bienestar laboral se refiere al bienestar
fisico, emocional y psicologico de los empleados, asi como a su capacidad para

satisfacer las demandas laborales y personales de manera saludable.
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Promover el bienestar laboral es importante para mantener altos niveles de
motivacion y satisfaccion en el trabajo (Warr, 1987).

Clima laboral: EI ambiente psicolégico y emocional que prevalece en una
organizacion. El clima laboral se refiere a las percepciones compartidas por los
empleados sobre las politicas, practicas, relaciones y condiciones de trabajo
en su entorno. Un clima laboral positivo promueve la motivacién, la satisfaccién
y el compromiso de los empleados (Schein, 1982, 2016).

Coaching: Un enfoque de desarrollo de liderazgo que implica proporcionar
orientacién, apoyo y retroalimentacion individualizada a los empleados para
ayudarles a mejorar su desempefio y alcanzar sus metas. El coaching se centra
en el crecimiento y desarrollo personal de los empleados, brindandoles las
herramientas y habilidades necesarias para tener éxito (Aguilar, 2013;
Bakhshandeh et al., 2023)

Comunicacion efectiva: El proceso de transmitir informacion y mensajes de
manera clara, precisa y comprensible, tanto verbalmente como por escrito. La
comunicacion efectiva implica escuchar activamente, transmitir ideas de
manera clara y receptiva, y asegurarse de que el mensaje sea comprendido
por los receptores (Fernandez Lopez, 2016).

Cultura organizacional: Los valores, creencias, normas y practicas compartidos
dentro de wuna organizacién. La cultura organizacional influye en el
comportamiento de los empleados y en la forma en que se realizan las tareas
y se toman las decisiones (Schein, 1982, 2016).

Dependencias del GORE: Las diferentes divisiones, unidades o departamentos
que forman parte del Gobierno Regional de Lambayeque. Hay de dos tipos: las
gue dependen directamente del GORE y las que son parte de un sector publico
nacional (Ministerio).

Desarrollo del liderazgo: El proceso de adquirir y mejorar las habilidades,
conocimientos y competencias necesarias para liderar de manera efectiva. El
desarrollo del liderazgo implica actividades como la capacitacion, el coaching,
la mentoria y la participacion en experiencias de aprendizaje. Al invertir en el
desarrollo del liderazgo, las organizaciones pueden fortalecer las habilidades
de sus lideres y promover un estilo de liderazgo transformacional que impacte

positivamente en la motivacion laboral (Avolio & Yammarino, 2002).
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Disefo de propuestas: El proceso de crear un plan o esquema detallado que
describe cédmo abordar un problema o situacion especifica. Implica identificar
objetivos, estrategias y acciones especificas para alcanzar los resultados
deseados (Burton & Obel, 2018).

Empatia: La capacidad de comprender y compartir las emociones, perspectivas
y experiencias de los demas. La empatia implica ponerse en el lugar de los
demas, escuchar activamente, mostrar comprension y responder de manera
sensible. Los lideres empaticos establecen relaciones mas sélidas con sus
empleados, generando confianza y satisfaccion, lo que a su vez promueve la
motivacion y el compromiso (Berrocal & Diaz, 2016).

Estilos de liderazgo directivo: Un enfoque de liderazgo en el que el lider toma
decisiones y dirige a los subordinados de manera mas autoritaria, brindando
instrucciones claras y estableciendo expectativas claras (Bass & Avolio, 1994).
Evaluacion de desempefio: El proceso de medir y evaluar el rendimiento de los
empleados en relacidon con los estandares y metas establecidos. Se utilizan
diversos métodos y herramientas para recopilar informacién sobre el
desempeiio individual o grupal (Murphy & Cleveland, 1995).

Gobierno regional: Un nivel de gobierno que tiene jurisdiccion y autoridad sobre
una region geogréfica especifica dentro de un pais. Este nivel de gobierno se
encuentra por debajo del gobierno nacional o central, en Per( se reconocen
tres niveles: nacional, intermedio (regional), y local (municipalidades).
Habilidades de liderazgo: Conjunto de competencias y capacidades que los
lideres deben poseer para desempefiar eficazmente sus roles. Estas
habilidades incluyen la comunicacién efectiva, la toma de decisiones, la
resolucién de problemas, la gestion del cambio y la capacidad para motivar y
guiar a los empleados (Northouse, 2018).

Liderazgo transformacional: Un enfoque de liderazgo propuesto por Bernard M.
Bass que se centra en la capacidad del lider para inspirar y motivar a los
seguidores, generando un cambio significativo en sus actitudes vy
comportamientos (Bass, 1985).

Incentivos: Recompensas tangibles o intangibles ofrecidas a los empleados
para motivar su desempefio y alcanzar metas. Los incentivos pueden incluir

bonificaciones financieras, reconocimientos, promociones, oportunidades de
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desarrollo o beneficios adicionales que brinden valor y satisfaccion a los
empleados (Kanfer & Chen, 2016).

Mejora continua: Un enfoque de gestibn que se centra en la busqueda
constante de mejoras en los procesos, productos y servicios de una
organizacion. La mejora continua implica identificar 4reas de oportunidad,
establecer metas de mejora, implementar cambios y evaluar los resultados.
Este enfoque fomenta una mentalidad de aprendizaje y crecimiento, y busca
impulsar la eficiencia, la calidad y la satisfaccién de los empleados y clientes
(Deming, 2012).

Mejora continua: Un enfoque de gestibn que se centra en la busqueda
constante de mejoras en los procesos, productos y servicios de una
organizacién. La mejora continua implica identificar areas de oportunidad,
establecer metas de mejora, implementar cambios y evaluar los resultados.
Este enfoque fomenta una mentalidad de aprendizaje y crecimiento, y busca
impulsar la eficiencia, la calidad y la satisfaccion de los empleados y clientes
(Deming, 1986).

Mejora del liderazgo: El proceso de identificar areas de oportunidad y aplicar
estrategias y acciones para fortalecer y desarrollar las habilidades de liderazgo
de los individuos o equipos (Yukl, 2013).

Motivacion intrinseca: El impulso interno que surge del interés y la satisfaccion
personal en realizar una tarea o actividad. La motivacion intrinseca se basa en
la autodeterminacién, la autonomia y el sentido de competencia, y se
caracteriza por la realizacion personal y el disfrute de la actividad en si misma
(Deci & Ryan, 2000).

Motivacién laboral: El impulso interno que dirige y energiza el comportamiento
de los empleados en el entorno laboral. Se refiere a los factores que influyen
en la voluntad y el deseo de los trabajadores para esforzarse y lograr metas
laborales (Locke & Latham, 1991).

Nivel de compromiso laboral: La medida en que los empleados estan
emocionalmente conectados y comprometidos con su trabajo y organizacion.
Se refiere a su lealtad, identificacion y participacion activa en el logro de los

objetivos organizacionales (Meyer & Allen, 1991).
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Nivel de motivacion de desemperio laboral: La medida en que los empleados
estdn motivados para lograr un alto rendimiento en su trabajo. Se refiere a la
voluntad y el esfuerzo que los empleados dedican a sus tareas Yy
responsabilidades laborales (Deci & Ryan, 1985).

Nivel de motivacion laboral: El grado de impulso y entusiasmo que los
empleados experimentan en su trabajo, lo cual afecta su compromiso,
satisfaccion y esfuerzo en el cumplimiento de las tareas laborales (Deci & Ryan,
2000).

Participacion de los empleados: El grado en que los empleados estan
involucrados y comprometidos con su trabajo y la organizacion. La participacion
de los empleados implica darles voz y oportunidades para contribuir
activamente, tomar decisiones y aportar ideas en la toma de decisiones
organizacionales (Saks & Gruman, 2014).

Programa de desarrollo del liderazgo: Un conjunto estructurado de actividades
y practicas disefiadas para mejorar las habilidades de liderazgo de los
individuos. Estas actividades pueden incluir capacitacion, mentoria, coaching y
retroalimentacion (Bass & Riggio, 2006).

Propuesta de desarrollo de liderazgo transformacional: Un plan o
recomendacion para implementar un programa de desarrollo del liderazgo
basado en los principios y conceptos del liderazgo transformacional propuestos
por Bass (1999).

Reconocimiento: La expresion de aprecio y gratitud hacia los empleados por
sus contribuciones y logros. El reconocimiento puede ser verbal, escrito o a
través de recompensas tangibles, como premios o0 incentivos. El
reconocimiento efectivo refuerza el comportamiento deseado y promueve un
clima laboral positivo, fomentando la motivacion y el compromiso de los
empleados (Cameron et al., 2003).

Reconocimiento: La expresion de aprecio y gratitud hacia los empleados por
sus contribuciones y logros. El reconocimiento puede ser verbal, escrito o a
través de recompensas tangibles, como premios o incentivos. El
reconocimiento efectivo refuerza el comportamiento deseado y promueve un
clima laboral positivo, fomentando la motivacion y el compromiso de los

empleados (Cameron et al., 2003).
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Relacion entre estilos de liderazgo y motivacién del desempefio: La conexion o
vinculo entre los diferentes estilos de liderazgo adoptados por los lideres y el
nivel de motivacion y rendimiento de los empleados en el trabajo (Judge &
Piccolo, 2004).

Retroalimentacion: La informacion o comentarios que se proporcionan a los
empleados sobre su desempefio, comportamiento o0 resultados. La
retroalimentacion puede ser positiva, destacando los logros y fortalezas del
empleado, o constructiva, sefialando areas de mejora. La retroalimentacion
efectiva es especifica, oportuna y se brinda de manera constructiva para ayudar
a los empleados a desarrollarse y mejorar su desempefio (Kluger & DeNisi,
1996).

Satisfaccion laboral: La evaluacion subjetiva que los empleados hacen de su
trabajo en términos de cumplimiento de sus necesidades, expectativas y metas.
La satisfaccion laboral se relaciona con la sensacion de bienestar y plenitud en
el trabajo, asi como con la percepcion de equilibrio entre las demandas
laborales y personales (Judge et al., 2001).

Servidores del Gobierno Regional de Lambayeque: Empleados o funcionarios
gue trabajan en el Gobierno Regional de Lambayeque, desempefiando

diversas funciones y roles.
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1.3.2. Matriz Légicay Operacionalizacién de Variables

Tabla 2.

Matriz Logica de la Investigacion

Problemas
Problema general

¢De qué manera la aplicacion de un
Programa de Desarrollo de Liderazgo
directivo basado en la teoria del
Liderazgo Transformacional de Bernard
M. Bass contribuira a incrementar la
motivacion laboral de los trabajadores
en la sede del gobierno regional de
Lambayeque, 20227

Problemas especificos

1. ¢Qué estlos de liderazgo
DIRECTIVO existen en las
dependencias del Gobierno Regional de
Lambayeque?

2. ¢ Cual es el nivel de motivacion EN EL
desemperio laboral de los servidores del
Gobierno Regional de Lambayeque?

3. ¢ Cual es la relaciéon entre los estilos
de liderazgo directivo y el nivel de
motivacion del desempefio de los
servidores?

4. ¢;Qué caracteristicas tendra una
propuesta de desarrollo de liderazgo
transformacional para elevar la
motivacion laboral?

Objetivos

Desarrollar una propuesta de un
Programa de Desarrollo de Liderazgo
directivo basado en la teoria del
Liderazgo  Transformacional de
Bernard M. Bass para mejorar la
motivacion laboral de los trabajadores
en la sede del gobierno regional de
Lambayeque, 2022.

Determinar los estilos de liderazgo
DIRECTIVO existentes en las
dependencias del Gobierno Regional
de Lambayeque, 2022.

Determinar el nivel de motivacién EN
EL desempefio laboral de los
servidores del Gobierno Regional de
Lambayeque, 2022.

Determinar la relacion entre los estilos
de liderazgo directivo y el nivel de
motivacion del desempefio de los
servidores en las dependencias del
GORE.

Disefiar una propuesta de desarrollo
de liderazgo transformacional para
elevar la motivacion laboral de los
trabajadores en la sede del GORE.
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Hipotesis

La aplicacion de un Programa de
Desarrollo de Liderazgo directivo
basado en la teoria del Liderazgo
Transformacional de Bernard M. Bass
incrementard la motivacion laboral de
los trabajadores en la sede del gobierno
regional de Lambayeque, 2022.

Existen diferentes estilos de liderazgo
DIRECTIVO en las dependencias del
Gobierno Regional de Lambayeque.

El nivel de motivacion EN EL
desempefio laboral de los servidores
del Gobierno Regional de Lambayeque
es moderado/alto/bajo.

Existe una relacién positiva/ negativa/
no significativa entre los estilos de
liderazgo directivo y el nivel de
motivacion del desempefio de los
servidores.

Una propuesta de desarrollo de
liderazgo transformacional para elevar
la motivacién laboral debe incluir
caracteristicas X, Y, Z.

Variables

Programa de Desarrollo de
Liderazgo directivo

Motivacion laboral de los

trabajadores

Estilos de liderazgo directivo

Nivel de motivacion en el

desempefio laboral

Estilos de liderazgo directivo

Nivel de motivacion del
desempefio laboral
Caracteristicas de una

propuesta de desarrollo de
liderazgo transformacional



Tabla 3.

Operacionalizacion de las Variables

Variables

Programa de
Desarrollo de
Liderazgo

Motivacién Laboral
de los
Trabajadores

Estilos de
Liderazgo
Directivo

Nivel de
Motivacién en el
Desempefio
Laboral
Caracteristicas de
una Propuesta de
Desarrollo de
Liderazgo
Transformacional

Definicion

conceptual
Conjunto de
actividades para
mejorar el
liderazgo

Impulso interno
para el
desempefio
laboral

Enfoques de
liderazgo
adoptados por los
lideres

Medida de la
motivacién para el
rendimiento
laboral

Atributos de un
programa de
desarrollo de
liderazgo
transformacional

Dimensiones / Componentes

Influencia Idealizada: Lideres que ejercen un impacto positivo y
ejemplar en los seguidores

Motivacién Inspiracional: Lideres que motivan y estimulan a los
seguidores para alcanzar metas desafiantes

Estimulacion Intelectual: Lideres que fomentan el pensamiento
creativo y la resolucion de problemas

Consideracion Individualizada: Lideres que se preocupan por las
necesidades individuales de los seguidores y los tratan como
personas Unicas

Esfuerzo Extra: Nivel de dedicacion y energia adicional que los
trabajadores aportan a sus tareas

Efectividad: Medida del rendimiento y logro de los objetivos laborales
Satisfaccion: Sentimiento de satisfaccion y bienestar en el trabajo
Transformacional

Transaccional

Laissez Faire
Esfuerzo Extra

Efectividad

Satisfaccion
Disefio centrado en la influencia idealizada

Enfoque en la motivacion inspiracional

Estimulo de la estimulacion intelectual-

Personalizacion de las necesidades de los individuos
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Indicadores

Implementacion de practicas de influencia idealizada

Comunicacion inspiradora a los empleados

Fomento de la creatividad

Personalizacién de las actividades de desarrollo segun las
necesidades de los participantes

Nivel de esfuerzo extra en el trabajo

Evaluacion de la efectividad del desempefio laboral

Satisfaccion laboral
Presencia de influencia idealizada

Implementacion de recompensas contingentes

Frecuencia de direccion por excepcion
Cantidad de esfuerzo adicional invertido en el trabajo

Logro de metas y resultados establecido

Sentimiento de satisfaccion en el trabajo
Inclusién de actividades que fomenten la
idealizada

Incorporacién de estrategias para inspirar y motivar a los
participantes-

Integracion de enfoques para fomentar el pensamiento
creativo y la innovacion-

Adaptacion de las précticas de desarrollo a las necesidades
individuales de los participantes

influencia



CAPITULO 2. DISENO METODOLOGICO.

2.1. Disefo de contrastacion de hipotesis

Nuestra investigacion tiene un enfoque descriptivo-propositivo (o critico-
propositivo), que abarca las siguientes etapas: caracterizacion de los hechos y
percepciones del proceso, construccion de un modelo tedrico del proceso,
validaciéon del modelo tedrico y aplicacion en la transformacion del objeto

(programa o propuesta). El disefio de nuestra investigacion se ajusta al siguiente

diseno:
Estilo de
liderazgo
Analisis de
[ ha . 7
i la Gestion Propuesta de
[ | { directiva Programa de
[ Teoria del liderazgo | ™ [ - s
transformacional de Bernard Bass del Liderazgo
" > :
‘ l / Gobierno Transformacional
| |
/ Regional
Resultados

(satisfaccion,
esfuerzo extra,
efectividad)

2.2. Poblacion, muestra.

Poblacioén:

Los 1050 trabajadores publicos del Gobierno Regional de Lambayeque
Muestra:

281, con margen de error de 5% y nivel de confiabilidad de 95%

2.3. Técnicas, instrumentos, equipos y materiales
2.3.1. Técnica

Para recoger informacion se ha utilizado la técnica del cuestionario, porque esta

técnica permite una mejor sistematizaciéon y medicion de los datos.
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2.3.2. Instrumento

Se utilizé el cuestionario Multifactor Ledership Questionnarie conocido en sus siglas
en inglés MLQ (form 5X— short). “EI MLQ 5X versién corta es un instrumento elaborado
por Bass y Avolio, y esta compuesto por 51 items que miden multiples variables”
(Bass & Avolio, 2000).

Es un instrumento validado en diversos estudios e investigaciones. Esta version fue
adaptada a 51 items en el que se consideraron los tres estilos del liderazgo:
transformacional, transaccional y no-liderazgo o Laissez-Faire. Ademas, se incluye la

dimensién “Resultados”, que evalua el impacto motivacional de los estilos detectados.
Figura 1.

Estilos de liderazgo y dimensiones

Estilos Dimensiones

Al: Influencia idealizada

Estilo transformacional a2 Motivacion inspiracional

A3: Estimulacion intelectual

A4: Consideracion individualizada

Estilo transaccional B1l: Recompensa contingente

B2: Direccion por Excepcion Activa

No-liderazgo o estilo C1: Direccién por Excepcién Pasiva

Laissez Faire C2: Dejar hacer

Resultados Dimensiones

R1: Esfuerzo extra

Motivacion R2: Eficacia

laboral

R3: Satisfaccion

Nota. Elaborado de Bass, B. M., & Bass, R. (2009)
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2.4. Andlisis estadisticos de los datos.

Durante el proceso de investigacion, se utilizo el Baremo del MLQ-X5 (Multifactor
Leadership Questionnaire) como instrumento de medicion para evaluar y analizar las
dimensiones del liderazgo en las direcciones y jefaturas del Gobierno Regional de

Lambayeque (Bass & Avolio, 2004)

Asimismo, se emplearon programas estadisticos como SPSS (version 26) y MS Excel
para el analisis de los datos recopilados (Alvarez Céaceres, 2007; George & Mallery,
2022)

Durante la presentacion de los resultados, se brindé una explicacion exhaustiva del
significado de los valores mas representativos de cada tabla o grafico, proporcionando
una orientacion clara sobre los hallazgos obtenidos en relacion a cada objetivo de

investigacion planteado.

Ademas, se enfatizé y respaldd el significado de cada uno de los resultados
presentados en las tablas y figuras, basandose en el marco teorico establecido y en
la literatura relevante sobre liderazgo y motivacion laboral (Bass, 1998; Podsakoff
et al., 1990).

La investigadora llevo a cabo la interpretacion de los resultados obtenidos de las
dimensiones del liderazgo, teniendo en cuenta el marco tedrico establecido y la
literatura existente. Ademas, se establecid la relacion entre estos resultados y la
variable dependiente de motivacion laboral, asi como se exploraron posibles
asociaciones con variables generales como la edad, el sexo y la profesion de los
participantes (Judge & Piccolo, 2004; Meyer & Allen, 1997).

Por tanto, se garantiz6 un enfoque riguroso en el analisis e interpretacion de los
resultados, respaldado por la literatura académica y el uso adecuado de herramientas

estadisticas.
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CAPITULO lll. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Estadistica descriptiva
Figura 2.

Trabajadores Informantes por Dependencia Donde Laboral, % de Total

Oficina de Planeamiento. Presupuesto y
Oficina de Organizacién y Tecnologias de la
Aldeas Infantiles

Oficina Regional de Defensa Civil y Seguridad
Gerencia Regional de RR NN y Gestidn
Directorio de Gerentes

Oficina Ejecutiva de Recursos Humanos
Oficina de Comunicaciones

Gerencia Regional de Desarrollo Productivo
Consejo Regional
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Hospital de Ferrefiafe
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UGEL Chiclayo
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El analisis descriptivo de la distri
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Dependencias

bucion de encuestados por dependencias del

es el siguiente:

Se encuestd a un total de 391 personas en diferentes dependencias del Gobierno

Regional de Lambayeque.

En la Figura 2, se presenta una

lista de las dependencias donde trabajan los

informantes de la encuesta sobre liderazgo directivo, con su respectiva frecuencia y

porcentaje. Se puede observar que la Gerencia Regional de Transportes y
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Comunicaciones es la que tiene mayor cantidad de informantes (12.3%), seguida por
la Gerencia Regional de Salud (9.7%), el Hospital Regional de Chiclayo (9.0%) y la
Ugel Chiclayo (9.0%). Por otro lado, se observa que las dependencias con menor
cantidad de informantes son la Oficina de Organizaciéon y TI, la Oficina de
Planeamiento, Presupuesto y Acondicionamiento Territorial, y la Oficina Regional de
Defensa Civil y Seguridad Ciudadana, con solo 0.3% cada una.

En ese sentido, se observa:

e Distribucion  heterogénea: Las frecuencias y porcentajes varian
considerablemente entre las diferentes dependencias. Algunas dependencias
tienen una participacion significativa, mientras que otras tienen una presencia
menor.

e Representatividad: Algunas dependencias tienen una representatividad
relativamente baja en términos de frecuencia y porcentaje, lo cual puede indicar
una participacion limitada de sus empleados en la encuesta.

e Participacion diversa: La encuesta abarca una amplia gama de dependencias
del Gobierno Regional de Lambayeque, que abarcan areas como transporte,

salud, educacion, agricultura, comercio exterior, turismo, entre otras.

En general, se observa una distribucion variable en la cantidad de encuestados por
dependencia, lo que sugiere que algunas dependencias tienen una mayor
representacion que otras en la muestra.

Si hacemos una agrupacion de las dependencias regionales estatales involucradas

tenemos
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Figura 3.

Trabajadores Agrupados por Sectores, % del Total de Informantes
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de Transportes Estatales Regional
Regionales

% de informantes

o

Sectores

En la Figura 3, se agrupan los informantes por grandes sectores: Salud, Educacion,
Transportes, Otros y Sede Regional. La mayoria de los informantes se encuentra en
el sector Salud (36.8%), seguido de Educacion (24.3%), y la Direcciébn Regional de
Transportes (12.3%). Por otro lado, se observa que los sectores de Otros Organismos
Estatales y Organos de Sede Regional representan el 15.3% y el 11.3%
respectivamente.

En general, se puede decir que las dos tablas muestran una distribucién heterogénea
de los informantes de la encuesta en términos de las dependencias y sectores donde
trabajan. En la Figura 2, se puede observar una mayor variedad de dependencias
representadas, mientras que en la Figura 3, se agrupan en grandes sectores para
facilitar la interpretacion de los resultados. La distribucion de los informantes puede
ser util para comprender como el liderazgo directivo es percibido en diferentes areas
y sectores, lo que puede ser valioso para el desarrollo de politicas y estrategias de

liderazgo en la region.
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Figura 4.

Informantes por Grupos de Edades y Género, %
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En la Figura 4 se observa a nuestros informantes por grupos etarios. En el grupo de
edad de 25 a 30 afios, el 18.2% son mujeres y el 12.5% son hombres, lo que da un
total de 30.7% para ese grupo.

En el grupo de edad de 31 a 40 afos, el 22.5% son mujeres y el 20.7% son hombres,
lo que da un total de 43.2% para ese grupo. Es el grupo con la mayor proporcion de
mujeres y hombres en el conjunto de datos.

En el grupo de edad de 41 a 50 afios, el 6.6% son mujeres y el 12.8% son hombres,
lo que da un total de 19.4% para ese grupo. Es el grupo con la menor proporciéon de
mujeres en el conjunto de datos.

En el grupo de edad de 51 a 60 afios, el 0.5% son mujeres y el 5.4% son hombres, lo
gue da un total de 5.9% para ese grupo.

En el grupo de edad de 61 a 68 afios, el 0.3% son mujeres y el 0.5% son hombres, lo
que da un total de 0.8% para ese grupo. Es el grupo con la menor proporcion de
personas en el conjunto de datos.

En general, el grafico muestra una distribucién desigual entre hombres y mujeres en
diferentes grupos de edad. La proporcion de hombres y mujeres puede variar
considerablemente en cada grupo, lo que indica diferencias demogréficas
significativas.
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Figura 5.

Informantes por Estado Civil y Género, % del Total
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En la Figura 5 se ve la distribucion de encuestados del Gobierno Regional de
Lambayeque por género y estado civil. Utilizando esta informacion se notan los
siguientes puntos clave:

1. Distribucion por género: La tabla indica que el 48.1% de los encuestados son
mujeres y el 51.9% son hombres. Estos porcentajes se calculan en relacion
con el total de encuestados.

2. Distribucion por estado civil: La tabla presenta la distribucién de los
encuestados en cada categoria de estado civil y los porcentajes
correspondientes.

e Casado/a: El 37.8% de los encuestados son mujeres casadas, mientras que
el 62.2% son hombres casados. Estos porcentajes se calculan en relacién
con el total de encuestados casados. Ademas, los encuestados casados
representan el 50.1% del total de encuestados.

e Divorciado/a: El 22.2% de los encuestados son mujeres divorciadas, mientras
gue el 77.8% son hombres divorciados. Estos porcentajes se calculan en
relacion con el total de encuestados divorciados. Los encuestados divorciados

representan el 2.3% del total de encuestados.
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e Soltero/a: El 63.2% de los encuestados son mujeres solteras, mientras que el
36.8% son hombres solteros. Estos porcentajes se calculan en relacién con el
total de encuestados solteros. Los encuestados solteros representan el 43.7%
del total de encuestados.

e Viudo/a: El 26.7% de los encuestados son mujeres viudas, mientras que el
73.3% son hombres viudos. Estos porcentajes se calculan en relacion con el
total de encuestados viudos. Los encuestados viudos representan el 3.8% del

total de encuestados.
Figura 6.

Informantes por Maximo Grado de Estudios y Género, % del Total
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Por otro lado, en la Figura 6 se evidencia la distribucion por grado o nivel de estudios
mas alto obtenido: La figura presenta la distribucion de los encuestados en cada
categoria de grado o nivel de estudios y los porcentajes correspondientes.
e Bachiller universitario: El 21.5% de las encuestadas son mujeres con un
grado de bachiller universitario, mientras que el 17.1% son hombres con el
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mismo nivel educativo. En total, los encuestados con un bachiller universitario
representan el 38.6% del total.

Diplomado/Titulado Técnico: El 3.8% de las encuestadas son mujeres con un
diplomado o titulo técnico, mientras que el 7.7% son hombres con el mismo
nivel educativo. En total, los encuestados con un diplomado o titulo técnico
representan el 11.5% del total.

Estudiante de Maestria: El 0.5% de las encuestadas son mujeres que estan
estudiando una maestria, mientras que el 0.8% son hombres en la misma
situacion. En total, los encuestados que son estudiantes de maestria
representan el 1.3% del total.

Estudios concluidos de Maestria: El 0.3% de las encuestadas son mujeres
con estudios de maestria completos, mientras que el 0.5% son hombres en la
misma categoria. En total, los encuestados con estudios de maestria
completos representan el 0.8% del total.

Otras categorias: La figura también menciona algunas otras categorias, como
estudios técnicos incompletos, grado de magister/maestro/master y
secundaria completa. Sin embargo, no se proporcionan porcentajes para
estas categorias.
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Figura 7.

Informantes por Nivel de Estudios y Condicion Laboral, % del Total
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En la Figura 7 se muestra la distribucién de los encuestados del Gobierno Regional
de Lambayeque por su grado mas alto de estudios y su condicion laboral. Podemos
ver que la mayoria de los encuestados son bachilleres universitarios (38,6%),
seguidos de titulados universitarios (46,3%). En cuanto a la condicion laboral, la
mayoria de los encuestados son contratados (89,8%), mientras que un pequefio
porcentaje son nombrados (9,5%) o tienen otra afiliacion laboral (0,8%).

Entre los bachilleres universitarios, la mayoria (36,8%) esta contratada, mientras que
solo el 1,8% es nombrado. En el caso de los titulados universitarios, el 40,9% esta
contratado y el 5,4% es nombrado. En general, se observa que la mayoria de los
encuestados tienen una condicién laboral de contratado y que hay una mayor
proporcion de encuestados con grado universitario en comparacion con otros grados.
En general, podemos observar que la mayoria de los encuestados tienen un grado de
educacion universitaria, especialmente en la categoria de "Titulado Universitario" con
un 46.3%. Ademas, la mayoria de los encuestados se encuentran en la condicién
laboral de "Contratado". Sin embargo, es importante tener en cuenta que, para
algunas categorias de condicion laboral, no se proporciona informacion especifica

sobre la "Otra afiliaciéon laboral".
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Figura 8.
Informantes por Afios de Servicios en el Sector Publico, % del Total
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Anos de Servicio en el Sector Publico

En la Figura 8 se presenta la distribucion de los encuestados segun su tiempo de
servicios en el sector publico. Se puede observar que la mayoria de los encuestados
(72,3%) tienen entre 5 y 8 afios de servicio. Ademas, el 36,4% de los encuestados
tiene 3 afios de servicio y el 20,3% tiene 5 afios de servicio. En general, los
encuestados tienen una experiencia laboral en el sector publico de entre 1y 37 afios,
con una media probablemente cercana a los 5 afios.

Cabe sefialar que solo un 0,3% de los encuestados tiene mas de 25 afos de servicio
en el sector publico, lo que sugiere que la mayoria de los empleados publicos son
relativamente jovenes y pueden tener menos experiencia que sus contrapartes en el
sector privado. Por otro lado, el hecho de que el 6,4% de los encuestados tenga solo
un afio de servicio puede indicar que el sector publico atrae a personas recién

graduadas o con poca experiencia laboral en busca de empleo estable.
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Figura 9.
Informantes por Afos de Servicio en el Gobierno Regional, en % del Total
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Afios de servicio en el GORE

En la figura 9 se muestra la distribucion del tiempo de servicio en el Gobierno Regional
de Lambayeque (GORE) de los 391 encuestados. Los resultados indican que el 31%
de los encuestados tiene 1 afio de servicio en el GORE, seguido de un 23.3% que
tiene 2 afos y un 20.8% que tiene 3 afos de servicio.

Se puede observar que la mayoria de los encuestados tienen una experiencia laboral
relativamente corta en el GORE, ya que mas del 75% de ellos tienen menos de 4 afios
de servicio. Ademas, el porcentaje acumulado de encuestados con hasta 5 afios de
servicio es del 90.5%.

Esto sugiere que el GORE de Lambayeque ha experimentado una rotacion de
personal relativamente alta en los dltimos afos, ya sea debido a cambios en la
administracion, movilidad laboral o politicas internas.

Es importante destacar que solo un pequefio porcentaje de los encuestados tiene mas
de 5 afios de servicio en el GORE, lo que puede indicar que hay una falta de
empleados con experiencia y conocimiento a largo plazo en la organizacion. Esto
podria tener implicaciones en la continuidad y estabilidad de los proyectos y
programas implementados por el GORE.
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3.2. Estadistica inferencial. Prueba de hipotesis

3.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 4.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Pruebas de normalidad Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estilo Transformacional 0.365 391 0.000 0.722 391 0.000
Estilo Transaccional 0.379 391 0.000 0.733 391 0.000
Estilo Laissez Faire 0.319 391 0.000 0.721 391 0.000
Resultadoss 0.413 391 0.000 0.665 391 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En esta investigacion las observaciones son 391, es decir >50, por lo tanto, es
pertinente usar la prueba de Kolmogorov-Smirnov

El andlisis de la prueba de normalidad para las cuatro variables indica lo siguiente:
Estilo Transformacional:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: El valor de la estadistica es 0.365 con 391 grados
de libertad y una significancia de 0.000. Esto indica que la distribucién de esta variable
no sigue una distribucion normal.

Estilo Transaccional:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: El valor de la estadistica es 0.379 con 391 grados
de libertad y una significancia de 0.000. Esto indica que la distribucién de esta variable
no sigue una distribucion normal.

Estilo Laissez Faire:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: El valor de la estadistica es 0.319 con 391 grados
de libertad y una significancia de 0.000. Esto indica que la distribucién de esta variable
no sigue una distribucion normal.

Resultados:

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: El valor de la estadistica es 0.332 con 391 grados
de libertad y una significancia de 0.000. Esto indica que la distribucién de esta variable
no sigue una distribucion normal.
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En base a los resultados de las pruebas de normalidad (Kolmogorov-Smirnov y
Shapiro-Wilk), se puede concluir que ninguna de las cuatro variables sigue una
distribucion normal. Dado que se tienen 391 observaciones, el tamafio de la muestra
es lo suficientemente grande como para confiar en los resultados de las pruebas de
normalidad. Por lo tanto, las pruebas paramétricas que asumen normalidad en los
datos pueden no ser apropiadas para su aplicacion en este contexto, lo que nos lleva

a usar pruebas no paramétricas.
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3.2.2. Prueba de hipétesis
Hipotesis especifica a) Los estilos de liderazgo directivo predominantes en el
Gobierno Regional, Sede Central son el transaccional y Laissez-Faire

Figura 10.

Estilos de Liderazgo en Trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque, NUmero
y % del Total
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Al analizar los resultados que se observan en la Figura 10, y confrontarlos con la
hipotesis especifica de que los estilos de liderazgo directivo predominantes en el
Gobierno Regional, Sede Central son el transaccional y Laissez-Faire, podemos
profundizar ain mas el analisis y hacer referencia a estudios previos sobre los estilos
de liderazgo en contextos organizacionales similares.

El estilo de liderazgo Transaccional se destaca como el mas predominante en el
Gobierno Regional, con un 51.4% de los informantes. Este resultado esta en linea con
estudios previos que han encontrado una alta prevalencia del liderazgo transaccional
en organizaciones gubernamentales y en entornos burocraticos. El liderazgo
transaccional se basa en el intercambio de recompensas y sanciones con los
seguidores, estableciendo expectativas claras y enfocandose en el cumplimiento de

metas y objetivos. En organizaciones con estructuras jerarquicas y procesos
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burocréticos, este estilo de liderazgo puede ser efectivo para garantizar el
cumplimiento de las normas y el logro de los resultados esperados.

Por otro lado, aunque el estilo de liderazgo Transformacional no es el mas
predominante, con un 27.9% de los informantes, su presencia significativa es
importante de destacar. El liderazgo transformacional se caracteriza por inspirar y
motivar a los seguidores, fomentando su desarrollo y crecimiento. Este estilo de
liderazgo ha sido ampliamente asociado con resultados positivos en términos de
compromiso de los empleados, satisfaccién laboral y desempefio organizacional
(Bass & Riggio, 2006). La presencia de lideres transformacionales en el Gobierno
Regional, Sede Central indica un enfoque de liderazgo que va mas alla de la simple
transaccion y busca inspirar y empoderar a los miembros del equipo.

En cuanto al estilo de liderazgo Laissez-Faire, se observa una presencia relativamente
baja, con solo un 20.7% de los informantes. Este resultado es coherente con la idea
de que el liderazgo Laissez-Faire, caracterizado por la falta de intervencion y control
directo por parte de los lideres, no es el enfoque predominante en el Gobierno
Regional, Sede Central. La falta de liderazgo activo y direccion puede resultar en falta
de claridad, baja motivacion y falta de responsabilidad entre los miembros del equipo
(Bass & Riggio, 2006). Es importante que la organizacion esté consciente de esta
presencia y tome medidas para fomentar un liderazgo mas activo y comprometido.
En conclusién, los resultados confirman que el estilo de liderazgo Transaccional es el
méas predominante en el Gobierno Regional, respaldando la hipotesis planteada.
Ademas, la presencia significativa del liderazgo Transformacional indica un enfoque
de liderazgo que busca inspirar y empoderar a los seguidores. Por otro lado, la
presencia relativamente baja del liderazgo Laissez-Faire sefiala la importancia de
promover un liderazgo mas activo y comprometido en la organizacion. Estos hallazgos
estan en linea con estudios previos sobre liderazgo en entornos gubernamentales y
burocréticos, brindando respaldo y comparacién con la literatura existente (Avolio &
Bass, 1995)
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Hipotesis especifica b): El nivel de motivacion del desempefio laboral de los

servidores del del Gobierno Regional de Lambayeque, 2022 no es Optimo

Los resultados en el contexto de la teoria de Bernard Bass representan variables que
reflejan el impacto del liderazgo en un grupo u organizacién. En este caso, los
resultados se dividen en tres subvariables: Efectividad, Satisfaccion y Esfuerzo Extra.

Tabla 5.

Niveles de Motivacion Laboral de Trabajadores del GORE

Niveles Efectividad Satisfaccion Esfuerzo Extra  Resultados (consolidado)
N° % N° % N° % N° %

Muy Bajo 1 0.3 0 0 0 0 0 0
Bajo 4 1.0 7 1.8 5 1.3 7 1.8
Regular 110 281 76 19.4 54 13.8 118 30.2
Alto 205 524 217 55.5 230 58.8 262 67.0
Muy Alto 71 182 91 23.3 102 26.1 4 1.0
total 391 100 391 100 391 100 391 100

Al contrastar los resultados (Tabla 5) con la hip6tesis especifica c), podemos obtener

las siguientes conclusiones preliminares:

Efectividad: Segun los datos, el nivel de efectividad laboral es mayoritariamente alto
(52.4%), lo que indica que los servidores del Gobierno Regional de Lambayeque, ,
perciben que son capaces de alcanzar metas y obtener resultados positivos en su
desempenio laboral. Esto respalda la hip6tesis de que existe un nivel satisfactorio de

motivacién de desemperio laboral en la organizacion.

Satisfaccion: Los resultados muestran que el nivel de satisfaccion laboral también es
mayoritariamente alto (55.5%). Esto sugiere que los servidores se sienten satisfechos
y contentos con su trabajo. En este sentido, la hipoétesis se confirma, ya que los niveles

de satisfaccion son favorables en el Gobierno Regional de Lambayeque.

Esfuerzo Extra: Respecto al esfuerzo extra, el porcentaje de encuestados que indica
un nivel alto de motivacion para realizar esfuerzos adicionales (58.8%) respalda la
hipdtesis de que existe un nivel satisfactorio de motivacion de desemperio laboral en
términos de esfuerzo extra. Esto implica que los servidores estan dispuestos a realizar

tareas adicionales para contribuir al logro de los objetivos organizacionales.
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El cuadro consolidado muestra también los niveles de motivacion laboral en términos

de "Resultados”, que es una combinacion de los tres componentes: Efectividad,

Satisfaccion y Esfuerzo Extra.

De acuerdo con los datos presentados, los niveles de motivacion laboral en el

Gobierno Regional de Lambayeque, , se distribuyen de la siguiente manera:

Nivel Bajo: La frecuencia y el porcentaje de esta categoria son bajos (7,
1.8%). Esto indica que un pequefio numero de servidores presenta un nivel
bajo de motivacion laboral en términos de resultados, lo que implica que su
desempeiio y logros pueden estar por debajo de lo esperado.

Nivel Regular: El nivel de motivacion laboral en términos de resultados se
encuentra mayormente en la categoria "Regular" (118, 30.2%). Esto sugiere
gue un numero considerable de servidores muestra un nivel de motivacion
promedio en cuanto a sus resultados laborales. Pueden cumplir con las
expectativas minimas, pero no sobresalen en términos de desempefio.

Nivel Alto: La mayoria de los servidores (262, 67%) presenta un nivel alto de
motivacion laboral en términos de resultados. Esto indica que se esfuerzan
por lograr buenos resultados en su trabajo y alcanzar metas superiores. Este
hallazgo respalda la hipotesis de que existe un nivel satisfactorio de
motivacion de desemperio laboral en el Gobierno Regional de Lambayeque, .
Nivel Muy Alto: Un pequefio porcentaje de servidores (4, 1%) indica un nivel
muy alto de motivacion laboral en términos de resultados. Esto implica que
algunos empleados sobresalen notablemente en su desempefio y logran
resultados excepcionales.

En resumen, los resultados del analisis indican que la mayoria de los servidores del

Gobierno Regional de Lambayeque, muestran un nivel alto de motivacion laboral en

términos de resultados. Sin embargo, también se observa un porcentaje considerable

de servidores con un nivel regular de motivacién y un pequefio numero con un nivel

bajo. Estos hallazgos respaldan parcialmente la hipotesis de que existe un nivel

satisfactorio de motivacion de desempefio laboral en la organizacion, pero también

sefialan la necesidad de abordar y mejorar la motivacion de aquellos empleados que

se encuentran en niveles bajos o regulares.

En general, los resultados proporcionan indicios positivos en términos de motivacion

de desempefio laboral en el Gobierno Regional de Lambayeque.
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Hipotesis especifica c): Existe una relacion significativa entre los estilos de
liderazgo directivo y el nivel de motivacion del desempefio de los servidores del
existente en las dependencias del GORE, 2022.

En la tabla 6 se observa que el estilo de liderazgo transformacional predominante en
los trabajadores del Gobierno Regional de Lambayeque es el nivel Regular (63.7%),
seguido por el nivel Alto (30.7%), y no se registran observaciones en el nivel Muy Alto.
En comparacion con el estilo transaccional, se observa que el estilo transformacional
es menos frecuente, mientras que el estilo transaccional se presenta en un nivel Alto
en el 69.1% de los trabajadores. Por ultimo, el estilo laissez faire se presenta en un

nivel Regular en el 43.0% de los trabajadores.
Tabla 6.

Prueba de correlacion de Spearman realizada entre las variables " Estilo

Transformacional " y "Resultados”

Variables Estadisticos Estilo Transformacional Resultados
Estilo Transformacional Coeficiente de 1.000 ,402™
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 391 391
Resultados Coeficiente de ,402" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 391 391

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los resultados de la prueba de correlacion de Spearman (Tabla 6), se encontrd

una correlacion significativa entre las variables "Estilo Transformacional y
"Resultados”. El coeficiente de correlacion de Spearman (rho) para estas dos
variables es de 0.402**.

Esta correlacion positiva sugiere que existe una relacion moderada entre el estilo de

liderazgo transformacional y los resultados obtenidos. Un valor de 0.402 indica que a
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medida que aumenta el nivel de estilo transformacional, también tienden a aumentar
los resultados obtenidos. Sin embargo, es importante tener en cuenta que esta
correlacion no implica causalidad, es decir, no podemos afirmar que el estilo
transformacional sea la Gnica causa de los resultados.

La significancia estadistica de la correlacién (p=0.000) indica que la probabilidad de
obtener una correlacion tan fuerte como la observada por casualidad es
extremadamente baja. Por lo tanto, podemos tener confianza en que esta correlacion
no se debe al azar.

Estos resultados respaldan la idea de que un estilo de liderazgo transformacional
puede influir positivamente en los resultados obtenidos. Esto implica que lideres que
exhiben comportamientos transformacionales, como inspirar y motivar a sus
seguidores, fomentar el desarrollo individual y generar un sentido de propésito y vision
compartida, pueden impactar de manera positiva en los resultados organizacionales.
Sin embargo, es importante tener en cuenta que otros factores también pueden influir
en los resultados, y la correlacién encontrada no significa necesariamente que todos
los lideres transformacionales obtendran los mismos resultados positivos. Es
necesario considerar otros aspectos contextuales y especificos de cada situacién
organizacional para comprender completamente la relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y los resultados.

En resumen, los resultados indican una correlacion significativa y positiva entre el
estilo transformacional y los resultados, lo que sugiere que el estilo de liderazgo
transformacional puede ser un factor importante a considerar para mejorar los

resultados organizacionales.
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Tabla 7.

Prueba de correlacion de Spearman realizada entre las variables "Estilo Transaccional
"y "Resultados

Variables Estadisticos Estilo Resultados s
transaccional

Estilo Transaccional Coeficiente de correlacion 1,000 ,359™
Sig. (bilateral) . ,000
N 391 391
Resultados Coeficiente de correlacion ,359" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 391 391

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).«

La prueba de correlacion de Spearman realizada entre las variables "Estilo
Transaccional " y "Resultados" (Tabla 7) arrojo un coeficiente de correlacion (rho) de
0.359**, Esta correlacion positiva indica que existe una relacion moderada entre el

estilo de liderazgo transaccional y los resultados obtenidos.

Un coeficiente de correlacion de 0.359** implica que a medida que aumenta el nivel
de estilo transaccional, tienden a aumentar los resultados obtenidos. Esto sugiere que
los lideres que adoptan un estilo de liderazgo transaccional, caracterizado por
establecer acuerdos claros y recompensas contingentes, pueden tener mayores
probabilidades de obtener resultados positivos en comparacion con aquellos que no

lo hacen.

La significancia estadistica de la correlacién (p=0.000) indica que la probabilidad de
obtener una correlacion tan fuerte como la observada por casualidad es
extremadamente baja. Por lo tanto, podemos tener confianza en que la correlaciéon

encontrada es real y no se debe al azar.

Es importante tener en cuenta que la correlacion no implica causalidad. Aunque existe
una relacion positiva entre el estilo transaccional y los resultados, no podemos afirmar
gue el estilo de liderazgo sea la Unica causa de los resultados observados. Otros
factores, como el contexto organizacional, las habilidades individuales de los
miembros del equipo y otros estilos de liderazgo presentes en la organizacion, también

pueden influir en los resultados.
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Ademas, es necesario considerar que los resultados pueden variar en diferentes
contextos y situaciones organizacionales. No todos los lideres que adoptan un estilo
transaccional obtendran necesariamente los mismos resultados positivos, ya que cada

organizacién es Unica y puede requerir enfoques diferentes.

En resumen, los resultados de la prueba de correlacion indican que existe una relaciéon
significativa y positiva entre el estilo de liderazgo transaccional y los resultados

organizacionales.
Tabla 8.

Prueba de correlacion de Spearman realizada entre las variables " Estilo Laissez Faire

y "Resultados

Variables Estadisticos Estilo Laissez Resultados
Faire

Estilo Laissez Faire Coeficiente de correlacion 1,000 ,282™
Sig. (bilateral) . ,000
N 391 391

Resultados Coeficiente de correlacion ,282" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 391 391

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La prueba de correlacion de Spearman entre las variables "Estilo Laissez Faire "y
"Resultados” (Tabla 8) arrojo un coeficiente de correlacion (rho) de 0.282**. Esta
correlacion positiva indica que existe una relacion moderada entre el estilo de
liderazgo laissez-faire y los resultados obtenidos.

Un coeficiente de correlacion de 0.282** sugiere que a medida que aumenta el nivel
de estilo laissez-faire, también tienden a aumentar los resultados obtenidos. Esto
implica que los lideres que adoptan un estilo de liderazgo laissez-faire, caracterizado
por una falta de intervencién y supervisién activa, pueden tener una tendencia a
obtener resultados menos favorables en comparacién con otros estilos de liderazgo

mas activos.
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La significancia estadistica de la correlacién (p=0.000) indica que la probabilidad de
obtener una correlacion tan fuerte como la observada por casualidad es
extremadamente baja. Por lo tanto, podemos concluir que la correlacién encontrada
es estadisticamente significativa y no se debe al azar.

Es importante destacar que la correlacion no implica causalidad. Aunque se observa
una relacion positiva entre el estilo laissez-faire y los resultados, no se puede afirmar
gue el estilo de liderazgo sea la Unica causa de los resultados observados. Otros
factores, como la motivacién de los empleados, la estructura organizativa y el contexto
laboral, también pueden influir en los resultados obtenidos.

Ademas, es necesario considerar que el estilo laissez-faire puede tener diferentes
efectos en diferentes contextos y situaciones organizativas. En algunas situaciones,
la autonomia y la libertad otorgadas por el liderazgo laissez-faire pueden fomentar la
creatividad y la iniciativa de los empleados, lo que puede traducirse en resultados
positivos. Sin embargo, en otros casos, la falta de direccion y supervision puede
conducir a la falta de claridad, desmotivacion y resultados subdptimos.

En resumen, los resultados de la prueba de correlacion indican que existe una relacion
significativa y moderada entre el estilo de liderazgo laissez-faire y los resultados
organizativos. Sin embargo, es fundamental considerar otros factores y contextos
especificos para comprender completamente la naturaleza y el impacto de esta

relaciéon en los resultados obtenidos.

En resumen, os resultados obtenidos de las correlaciones presentadas en las Tablas
6, 7 y 8 muestran una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y los
resultados de la organizacion medida en términos de eficacia y eficiencia. En
particular, se observa que el estilo transformacional tiene la correlacion mas alta con

los resultados s (r = 0,402), seguido por el estilo transaccional (r = 0,359) y el estilo
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laissez-faire (r = 0,282). Estos resultados son coherentes con la teoria de liderazgo de
Bernard Bass, que sugiere que los lideres transformacionales y transaccionales tienen

un impacto positivo en los resultados organizacionales.

Sin embargo, se debe tener en cuenta la posible influencia de sesgos en las
respuestas a los cuestionarios autoinformados, como se menciona en el estudio de
Dulewicz y Higgs. Es posible que los participantes respondan a las expectativas de la
autoridad o proporcionen respuestas socialmente deseables, lo que puede afectar la
validez de los resultados (Dulewicz & Higgs, 2005). Por lo tanto, es importante
considerar estos factores al interpretar los resultados de las correlaciones y tener en
cuenta otras medidas de liderazgo, como la observacion directa o la retroalimentacion

de los seguidores, para una evaluacion mas completa del liderazgo en la organizacion.
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3.2. Discusion

Los resultados obtenidos respaldan la hipotesis especifica a) de que los estilos de
liderazgo directivo predominantes en el Gobierno Regional, Sede Central son el
transaccional y Laissez-Faire. Ademas, se observé una presencia significativa del
liderazgo transformacional. Estos hallazgos sugieren que en el Gobierno Regional
existe una combinacion de estilos de liderazgo, donde el enfoque transaccional se
centra en la supervision y el intercambio de recompensas, mientras que el liderazgo

transformacional busca inspirar y empoderar a los seguidores.

En relacién a la hipoétesis especifica b), los resultados revelaron que el nivel de
motivacion del desempefio laboral de los servidores del Gobierno Regional de
Lambayeque, en 2022 muestra variabilidad. Aunque la mayoria de los trabajadores se
encuentran en los niveles de "alto" y "muy alto" de motivacion, adn existen niveles
"bajos" y "regulares". Estos hallazgos indican que hay espacio para mejorar la

motivacion de los servidores en la organizacion.

Al considerar la hipotesis especifica c), se encontraron correlaciones significativas
entre el estilo transformacional y los resultados en términos de efectividad,
satisfaccion y esfuerzo extra, asi como correlaciones moderadas entre el estilo
transaccional y los resultados. Estos resultados respaldan la idea de que el liderazgo
transformacional puede tener un impacto positivo en el desempefio laboral de los
servidores, al fomentar un ambiente de trabajo motivador y comprometido. Por otro
lado, la correlacion relativamente baja entre el estilo Laissez-Faire y los resultados
indica que un liderazgo pasivo y poco involucrado puede tener efectos negativos en

la motivacion y el desempefio laboral.

En términos tedricos, estos resultados son consistentes con la teoria del liderazgo
transformacional de Bernard Bass, que destaca la importancia de inspirar y motivar a
los seguidores para lograr un alto desempefio. Estudios anteriores han demostrado
gue el liderazgo transformacional puede tener efectos positivos en la motivacion y el
desempeiio laboral en diversas organizaciones (Bass, 1985; Avolio y Yammarino,
2002). Por lo tanto, estos hallazgos respaldan la idea de que el estilo de liderazgo
puede influir en la motivacion y el desempefio de los servidores en el Gobierno

Regional.
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Es importante tener en cuenta que estos resultados son especificos del contexto del
Gobierno Regional de Lambayeque, en 2022, y pueden estar influenciados por
factores organizacionales y culturales particulares. Sin embargo, los hallazgos
proporcionan informacién valiosa para el disefio de estrategias de liderazgo efectivas
gue promuevan un mayor nivel de motivacién y desempefio laboral en el Gobierno

Regional, asi como en otros contextos organizacionales similares.

En relacion al estudio de Gosgot Vallejos (2023) en el Gobierno Regional de
Amazonas, que revel6 un predominio de liderazgo medio y bajo, asi como una gestiéon
regular y deficiente, se evidencia un margen de mejora en el liderazgo y la gestiéon en
los gobiernos regionales. Estos resultados son consistentes con nuestros propios
hallazgos, los cuales sefialan la necesidad de fortalecer el liderazgo como factor clave
para mejorar la gestion y alcanzar los objetivos institucionales. Ademas, encontramos
una correlacion significativa entre el liderazgo y la gestion administrativa, respaldando
la importancia de esta relacion. En concordancia con lo anterior, el estudio de Cornejo
Hidalgo (2023) en el Gobierno Regional de Tumbes destaca la relevancia del liderazgo
transformacional en relacion con la calidad del servicio. Nuestros resultados también
respaldan esta asociacion, subrayando la importancia de un liderazgo
transformacional solido en los gobiernos regionales para mejorar la calidad de los
servicios publicos. Estos hallazgos sugieren que implementar practicas de liderazgo
efectivas puede ser fundamental para lograr mejoras sustanciales en la calidad del
servicio en el &mbito gubernamental. Asimismo, el estudio de Hernandez (2023) sobre
el impacto del liderazgo transformacional en el desempefio organizacional en la
Unidad de Gestidn Educativa Local de Chiclayo coincide con nuestros hallazgos en
términos de la importancia de fortalecer las habilidades de liderazgo de los directivos.
Ambas investigaciones revelan la necesidad de una gestibn mas efectiva y un
liderazgo transformacional sélido para mejorar el desempefio organizacional.
Ademas, la correlacion negativa entre la percepcion de liderazgo carisméatico y el
desempeiio organizacional respalda la importancia de un liderazgo efectivo en la
mejora de la comunicacion, la eficiencia y la utilizacién de recursos en el contexto de

los gobiernos regionales.

Por otro lado, el estudio de Chuman Vasquez (2023) sobre el liderazgo
transformacional directivo y la motivacion laboral en docentes de una institucion
educativa privada en Lima refuerza nuestros resultados al encontrar una correlacion
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moderada entre estas variables. Esto sugiere que el liderazgo transformacional
directivo tiene un impacto positivo en la motivacion laboral de los docentes,
contribuyendo a un entorno laboral favorable y potencialmente mejorando la calidad
educativa. Ademas, las dimensiones especificas del liderazgo transformacional
directivo relacionadas con la influencia idealizada, la motivacion inspiracional, la
estimulacion intelectual y la consideracion individual también son consistentes con
nuestras conclusiones. En linea con lo anterior, el estudio de Garcia Checa (2022)
sobre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral en la Gerencia de Desarrollo
Urbano de la Municipalidad Provincial de Chiclayo encontrd una relacion significativa
entre el liderazgo gerencial y el rendimiento laboral. Estos resultados respaldan
nuestra afirmacion de que un liderazgo efectivo es crucial para lograr un buen
desempefio organizacional y alcanzar los objetivos institucionales. Ademas, los
problemas identificados en cuanto a la falta de desarrollo adecuado en las actividades
y la falta de motivacién del personal en ese estudio podrian estar relacionados con los
problemas de gestion y liderazgo que mencionamos previamente en los gobiernos
regionales. En cuanto al estudio de Arévalo Ordofiez (2022) sobre el liderazgo y la
gestién de equipos en una compafiia de seguros en PerU, se encontré una correlacion
negativa débil y no significativa entre el liderazgo y la gestiéon de equipos. Estos
hallazgos pueden indicar que, en el contexto especifico de la compafiia de seguros
estudiada, otros factores pueden tener una influencia mayor en la relacién entre el
liderazgo y la gestion de equipos. Es importante reconocer que cada contexto
organizativo puede presentar dindmicas unicas y que los resultados pueden variar en

diferentes entornos.

Adicionalmente, los estudios de Luna Victoria Menacho (2021), Diaz Hernandez
(2021) y Negreiros Castillo (2021) proporcionan una perspectiva adicional sobre la
relacion entre el liderazgo y la motivacion laboral en diferentes contextos
organizativos. Estos estudios respaldan nuestros hallazgos anteriores sobre la
importancia del liderazgo efectivo para fomentar la motivacion y el desempefio laboral.
El estudio de Luna Victoria Menacho (2021) realizado en la Municipalidad Provincial
de Chiclayo destaca la relacidn existente entre la gestion administrativa y el liderazgo
asertivo. Nuestros propios resultados respaldan esta relacion, ya que encontramos
gue un liderazgo asertivo esta asociado con niveles mas altos de motivacion laboral.

Ademas, tanto el estudio de Luna Victoria Menacho como nuestros propios hallazgos
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enfatizan la importancia de mejorar la planificacion, direccion y organizacién en las
instituciones para lograr un mejor cumplimiento de los objetivos. Por otro lado, el
estudio de Diaz Hernandez (2021) en la Micro Red Victor Larco proporciona evidencia
adicional sobre la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral
en profesionales de la salud. Este estudio respalda nuestros propios hallazgos al
demostrar que el liderazgo transformacional influye positivamente en la motivacion
laboral de los profesionales de la salud. Ambos estudios resaltan la importancia de un
liderazgo efectivo para fomentar la motivacion y el desempefio laboral en el contexto
especifico de los equipos de seguimiento clinico. El estudio de Negreiros Castillo
(2021) en una empresa privada de transporte pesado de Trujillo refuerza ain mas
nuestros hallazgos sobre la relacion entre el liderazgo estratégico y la motivacion
laboral. Tanto este estudio como nuestros propios resultados indican que una
direccién estratégica adecuada se asocia con niveles mas altos de motivacién laboral.
Ademas, se destaca la importancia de implementar medidas de capacitacion e
integracion para fortalecer las actividades de gestion y mejorar la adaptacion funcional
de los trabajadores, aspectos que también encontramos relevantes en nuestra

investigacion.

En el estudio de Valdivia Chavez (2020), se investigo la relacion entre el liderazgo y
el estrés laboral en una planta industrial en Lima Sur. A diferencia del presente estudio,
no se encontrd una correlacion significativa entre el estilo de liderazgo y el estrés
laboral en ese contexto especifico. En contraste, el estudio de Flores Campos (2020)
en una empresa de servicios de consultoria en Lima destaca la influencia positiva del
liderazgo transformacional en el bienestar laboral de los empleados. Estos resultados
respaldan nuestros propios hallazgos en cuanto a la importancia del liderazgo
transformacional para mejorar la motivacion y el desempefio laboral. Ademas, este
estudio enfatiza la importancia de fomentar un clima laboral favorable y proporcionar

apoyo a los empleados para promover su bienestar en el trabajo.

En resumen, los estudios revisados revelan una serie de convergencias y afinidades

en relacion con el liderazgo, la gestion y la motivacion laboral en diversos contextos

organizativos. Los resultados respaldan la importancia de un liderazgo efectivo,

particularmente el liderazgo transformacional, para mejorar la gestién, la motivacion

laboral y el desempefio organizacional. Asimismo, se destaca la relevancia de

fortalecer la planificacion, direccion y organizacion en las instituciones para alcanzar
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los objetivos institucionales. Es importante tener en cuenta las particularidades de
cada contexto organizativo y considerar otros factores que puedan influir en las

relaciones encontradas.
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Introduccién

El presente programa de desarrollo de liderazgo transformacional surge como
resultado de una exhaustiva investigacion sobre los estilos de liderazgo en el Gobierno
Regional de Lambayeque. Se ha identificado la necesidad de implementar un enfoque
gue promueva el liderazgo transformacional como medio para elevar la motivacion

laboral y mejorar el desempefio de los servidores publicos del GORE.

Basandonos en los hallazgos de diversos estudios sobre liderazgo y motivacion
laboral, como el trabajo de Bass (1985) que destaca la importancia de los lideres en
la motivacién y el desempefio de los empleados, y las investigaciones de Avolio y
Yammarino (2002) que resaltan los efectos positivos del liderazgo transformacional
en el compromiso y la satisfaccion laboral, se ha disefiado este programa con el
objetivo de potenciar el liderazgo transformacional en los lideres y gestores del
Gobierno Regional.

El programa se estructura en cuatro cursos que abordan los fundamentos del
liderazgo transformacional, la comunicacion y colaboracion efectiva, la innovacion y
liderazgo transformacional, y el desarrollo y consolidacion del liderazgo
transformacional. Cada curso se compone de moédulos especificos que incorporan
estrategias y actividades para fortalecer las competencias necesarias en los

participantes.

Para garantizar la efectividad del programa, se han considerado las caracteristicas de
una propuesta de desarrollo de liderazgo transformacional exitosa, como la inclusién
de actividades que fomenten la influencia idealizada, el enfoque en la motivacion
inspiracional, el estimulo de la estimulacion intelectual y la personalizacion de las

necesidades individuales de los participantes.

Mediante la implementacion de este programa, se busca no solo mejorar la motivacion
laboral y el desempefio de los servidores publicos, sino también generar un impacto
positivo en la cultura organizacional, promoviendo un liderazgo inspirador,

colaborativo e innovador.
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Curso 1: Fundamentos del Liderazgo Transformacional (Duracion: 2 meses)

Introduccién al Curso 1: Fundamentos del Liderazgo Transformacional

El Curso 1 del programa de Desarrollo de Liderazgo Transformacional se enfoca en
sentar las bases solidas del liderazgo transformacional, proporcionando a los
participantes los conocimientos y habilidades fundamentales necesarios para
convertirse en lideres inspiradores y motivadores. Durante un periodo de 2 meses, los
participantes exploraran los conceptos esenciales del liderazgo transformacional y
desarrollaran las competencias clave para su aplicacion efectiva en el entorno laboral.
En el Mobdulo 1, titulado "Introduccion al liderazgo transformacional y sus
fundamentos”, se abordaran los conceptos basicos del liderazgo transformacional y
se exploraran las caracteristicas y atributos de los lideres transformacionales. Se
incluiran actividades que fomenten la influencia idealizada, permitiendo a los
participantes comprender cémo inspirar y ganar la confianza de sus seguidores.
Ademas, se presentaran estrategias efectivas para motivar y generar un impacto
positivo en el desempefio de los equipos de trabajo.

En el Modulo 2, denominado "Desarrollo de habilidades emocionales y sociales”, se
hara hincapié en el desarrollo de la inteligencia emocional y las habilidades sociales
de los participantes. Se exploraran técnicas y herramientas para gestionar las
emociones propias y de los demas, asi como para fortalecer las relaciones
interpersonales en el @&mbito laboral. La retroalimentacion y la evaluacion 360 grados
se utilizaran como mecanismos de aprendizaje y crecimiento personal, brindando a
los participantes la oportunidad de identificar sus fortalezas y areas de mejora en el
ambito del liderazgo.

En el Modulo 3, titulado "Fomento del pensamiento estratégico”, se trabajara en el
desarrollo del pensamiento estratégico como una competencia clave para los lideres

transformacionales. Se exploraran enfoques y técnicas para fomentar el pensamiento
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creativo y la innovacion en la toma de decisiones. Los participantes aprenderan a
analizar situaciones complejas, identificar oportunidades y disefiar estrategias
efectivas para lograr los objetivos organizacionales.

Alo largo del Curso 1, se promovera la participacion activa de los estudiantes a través
de actividades practicas, estudios de caso y discusiones grupales. Se fomentara el
aprendizaje experiencial para garantizar la aplicacion practica de los conceptos y
habilidades adquiridos. Asimismo, se utilizardn recursos de retroalimentacion vy
evaluacion 360 grados para facilitar el crecimiento individual y el desarrollo continuo
de los participantes como lideres transformacionales.

El Curso 1 del programa de Desarrollo de Liderazgo Transformacional sienta las bases
para el crecimiento y la transformacion de los lideres en su busqueda de inspirar y
motivar a sus equipos de trabajo. Al adquirir los fundamentos necesarios, las
habilidades emocionales y sociales, asi como el pensamiento estratégico, los
participantes estaran preparados para enfrentar los desafios del liderazgo y crear un
impacto significativo en sus organizaciones.

Objetivos del curso:

Curso 1: Fundamentos del Liderazgo Transformacional

Proporcionar a los participantes una comprension profunda del liderazgo
transformacional y sus fundamentos.

Desarrollar habilidades emocionales y sociales que les permitan establecer relaciones
efectivas y motivadoras con su equipo.

Fomentar el pensamiento estratégico y la capacidad de tomar decisiones basadas en
una vision a largo plazo.

Competencias a desarrollar por los participantes:
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Influencia idealizada: Desarrollar la capacidad de inspirar y motivar a los demas a
través de un liderazgo ejemplar.

Inteligencia emocional: Comprender y gestionar las emociones propias y de los demas
para establecer relaciones efectivas.

Pensamiento estratégico: Adoptar un enfoque a largo plazo y tomar decisiones
basadas en una vision clara.

Modulo 1: Introduccidon al liderazgo transformacional y sus fundamentos (2
semanas)

Introduccion

El liderazgo transformacional es un enfoque poderoso que busca inspirar y motivar a
los individuos para alcanzar su maximo potencial y lograr resultados excepcionales.
En este modulo introductorio, exploraremos los fundamentos del liderazgo
transformacional y su importancia en el ambito organizacional.

El propésito de este modulo es brindar a los participantes una comprension sélida de
los conceptos clave del liderazgo transformacional y como estos pueden ser aplicados
en su rol como lideres. A través de una combinacion de teoria, analisis de casos y
actividades practicas, los participantes adquiriran los conocimientos y las habilidades
necesarias para ejercer un liderazgo transformacional efectivo.

En las primeras semanas, nos centraremos en el concepto de influencia idealizada,
que se refiere a la capacidad de los lideres para ser modelos a seguir y generar
admiracién en sus seguidores. Exploraremos cémo los lideres transformacionales
logran esta influencia idealizada y como pueden fomentarla a través de actividades
especificas.

Ademas, analizaremos las estrategias utilizadas por los lideres transformacionales

para inspirar y motivar a sus seguidores. Estudiaremos ejemplos de lideres
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destacados y examinaremos las practicas que han adoptado para generar un impacto
positivo en su entorno.

A lo largo del médulo, los participantes también tendran la oportunidad de reflexionar
sobre su propio estilo de liderazgo y cémo pueden aplicar los principios del liderazgo
transformacional en su contexto laboral. Se les alentara a desarrollar habilidades
practicas que les permitan influir positivamente en su equipo, fomentar la motivacion
y generar un cambio significativo.

Al finalizar este modulo, los participantes estaran preparados para profundizar en los
aspectos mas avanzados del liderazgo transformacional, y contaran con las bases
necesarias para comenzar a aplicar estos conceptos en su practica de liderazgo. El
conocimiento adquirido en este médulo sentara las bases para el desarrollo de un
liderazgo transformacional efectivo y auténtico en los participantes.

Contenidos del Modulo 1: Introduccion al liderazgo transformacional y sus
fundamentos

Semana 1: Actividades que fomenten la influencia idealizada

1. Introduccion al liderazgo transformacional

* Definicidn y concepto de liderazgo transformacional.

« Caracteristicas y atributos del lider transformacional.

 Importancia de la influencia idealizada en el liderazgo transformacional.

2. Modelos de liderazgo transformacional

* Revisién de diferentes modelos tedricos de liderazgo transformacional.

* Andlisis de casos y ejemplos de lideres transformacionales en diversos ambitos.

* Identificacion de las practicas y comportamientos clave de los lideres
transformacionales.

3. Actividades para fomentar la influencia idealizada
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* Desarrollo de una visidbn compartida y atractiva.

* Creacion de simbolos y rituales que refuercen los valores y metas del grupo.

* Ejercicios de inspiracién y motivacion para generar compromiso y entusiasmo.
Semana 2: Estrategias para inspirar y motivar a los participantes

1. Motivacién inspiracional

* Teorias de la motivacion y su aplicacién en el liderazgo transformacional.

» I[dentificacion de los factores que impulsan la motivacion de los individuos.

+ Estrategias para inspirar y motivar a los seguidores, como el reconocimiento y la
recompensa.

2. Comunicacion efectiva y persuasion

 Habilidades de comunicacion persuasiva en el liderazgo transformacional.

* Técnicas para transmitir mensajes claros, convincentes y motivadores.

 Uso de historias y metaforas para inspirar y generar conexion emocional.

3. Liderazgo por el ejemplo

* Importancia de ser un modelo a seguir como lider transformacional.

* Desarrollo de habilidades de autenticidad y congruencia.

* Practicas para alinear los valores personales con los valores del grupo.

Durante el médulo, se combinaran lecturas teéricas, andlisis de casos y ejercicios
practicos para explorar y aplicar los conceptos y estrategias del liderazgo
transformacional. Los participantes tendran la oportunidad de reflexionar sobre su
propio estilo de liderazgo, identificar areas de mejora y desarrollar habilidades para
fomentar la influencia idealizada y motivar a sus seguidores.

Mdédulo 2: Desarrollo de habilidades emocionales y sociales (2 semanas)

Introduccidén
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El liderazgo transformacional no se limita solo a las habilidades técnicas y cognitivas,
sino que también requiere un alto nivel de inteligencia emocional y habilidades
sociales. En el Médulo 2, nos adentraremos en el desarrollo de estas habilidades
clave, que son fundamentales para establecer relaciones efectivas, fomentar la
colaboraciéon y promover un clima laboral positivo.

El objetivo principal de este modulo es proporcionar a los participantes las
herramientas necesarias para fortalecer su inteligencia emocional y desarrollar
habilidades sociales efectivas. Durante las dos semanas de duracién, exploraremos
en profundidad la importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo
transformacional y como puede influir en la motivacion y el desempefio del equipo.
Una de las principales areas de enfoque en este médulo sera el desarrollo de la
inteligencia emocional. Los participantes aprenderan a reconocer, comprender y
regular sus propias emociones, asi como a mostrar empatia hacia los demas.
Exploraremos estrategias practicas para aumentar la inteligencia emocional, como la
gestién del estrés, el manejo de conflictos y la comunicacién efectiva en situaciones
emocionalmente cargadas.

Ademas, abordaremos el tema de las habilidades sociales, que son esenciales para
establecer relaciones de confianza y construir un entorno de trabajo colaborativo. Los
participantes aprenderdn técnicas de comunicacion efectiva, escucha activa y
resolucién de problemas en equipo. También se enfatizard la importancia de la
retroalimentacion y la evaluacion 360 grados como herramientas para el crecimiento
personal y el desarrollo del liderazgo.

A través de actividades préacticas, analisis de casos y discusiones en grupo, los

participantes podran aplicar y mejorar sus habilidades emocionales y sociales. Se les
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animara a reflexionar sobre sus propias fortalezas y areas de mejora en estas areas,
y a establecer planes de accion para su desarrollo continuo.

Al finalizar este modulo, los participantes habran adquirido una mayor conciencia de
si mismos y de los demas, y contaran con las habilidades necesarias para establecer
relaciones efectivas y fomentar un clima de trabajo positivo. Estas habilidades
emocionales y sociales serdn fundamentales para su practica de liderazgo
transformacional y les permitiran generar un impacto significativo en su entorno
laboral.

Contenidos del Médulo 2: Desarrollo de habilidades emocionales y sociales

Semana 1: Desarrollo de inteligencia emocional y habilidades sociales

1. Introduccion a la inteligencia emocional

+ Definicion de inteligencia emocional y su importancia en el liderazgo
transformacional.

« Componentes de la inteligencia emocional: autoconciencia, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidades sociales.

+ Identificacion de las ventajas de desarrollar la inteligencia emocional en el contexto
laboral.

2. Autoconciencia emocional

* Reconocimiento y comprensién de las propias emociones.

» Técnicas para aumentar la autoconciencia emocional, como la meditacion, la
introspeccion y la autoevaluacion.

3. Autorregulacion emocional

* Gestion efectiva de las emociones propias.

» Estrategias para controlar el estrés y manejar las emociones negativas.

* Practicas de autodisciplina y autocontrol emocional.
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4. Motivacion intrinseca

 Importancia de la motivacion intrinseca en el liderazgo transformacional.

* Identificacion de los factores que impulsan la motivacion personal.

» Estrategias para fomentar la motivacion intrinseca en uno mismo y en los demas.
Semana 2: Habilidades sociales y retroalimentacion 360 grados

1. Habilidades sociales efectivas

» Comunicacion efectiva: escucha activa, claridad en la expresion y asertividad.

* Desarrollo de habilidades de negociacion y resolucion de conflictos.
 Construccion y mantenimiento de relaciones de confianza.

2. Empatia y habilidades sociales

* Desarrollo de la empatia hacia los demas.

* Practicas para comprender las necesidades y perspectivas de los demas.

+ Habilidades sociales en la colaboracion y el trabajo en equipo.

3. Retroalimentacion y evaluacion 360 grados

 Importancia de la retroalimentacion en el crecimiento personal y profesional.
 Técnicas para proporcionar retroalimentacion efectiva y constructiva.

« Utilizacién de la evaluacion 360 grados como herramienta de desarrollo y mejora.
4. Desarrollo de habilidades de resiliencia

+ Construccion de la resiliencia emocional y mental.

* Estrategias para superar los desafios y adaptarse a situaciones adversas.

* Practicas para mantener una actitud positiva y optimista.

A lo largo del moédulo, se combinaran actividades practicas, como ejercicios de
autoevaluacion, simulaciones de situaciones laborales y andlisis de casos, con

lecturas y discusiones grupales. Los participantes tendran la oportunidad de aplicar
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las estrategias y técnicas aprendidas en situaciones reales y recibir retroalimentacién

tanto de sus pares como de los instructores del curso.

Curso 2: Comunicacion y Colaboracién Efectiva (Duracion: 2 meses)

Introduccién

El Curso 2 del programa de Desarrollo de Liderazgo Transformacional se centra en el
desarrollo de habilidades de comunicacion y colaboracién efectivas, reconocidas
como pilares fundamentales para el éxito del liderazgo en cualquier organizacion.
Durante un periodo de 2 meses, los participantes aprenderan a establecer y mantener
una comunicacion clara, empatica y persuasiva, asi como a fomentar la colaboraciéon

y el trabajo en equipo en un entorno inclusivo y diverso.

En el Modulo 1, titulado "Desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva”, se
pondra énfasis en el desarrollo de las habilidades comunicativas necesarias para
transmitir mensajes de manera efectiva y comprensible. Los participantes aprenderan
técnicas para mejorar su expresion verbal y no verbal, asi como a adaptar su
comunicacién segun el contexto y las necesidades de los receptores. Ademas, se
explorardn estrategias para crear entornos de aprendizaje y colaboracion que

fomenten la participacion activa y el intercambio de ideas.

En el Modulo 2, denominado "Fomento de la colaboracion y el trabajo en equipo”, se
abordaran los aspectos clave para promover una cultura de colaboracion y trabajo en
equipo en el ambito laboral. Los participantes aprenderan a fomentar la participacion
activa, a delegar responsabilidades de manera efectiva y a promover la sinergia entre
los miembros del equipo. Ademas, se destacara la importancia de la diversidad y la
inclusion como elementos enriquecedores que contribuyen a la creatividad y al éxito

colectivo.

En el Médulo 3, titulado "Retroalimentacion y evaluacién 360 grados", se exploraran
estrategias para proporcionar y recibir retroalimentacién de manera constructiva y
efectiva. Los participantes aprenderan a utilizar herramientas de evaluacion 360
grados para obtener una perspectiva integral de su desempefio y habilidades de

liderazgo. Ademas, se enfocaran en el desarrollo de habilidades de resiliencia para
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enfrentar los desafios y superar los obstaculos que puedan surgir en el camino del

liderazgo.

Alo largo del Curso 2, se fomentara la participacion activa de los participantes a través
de actividades practicas, dinAmicas de grupo y simulaciones de casos reales. Se
promovera el aprendizaje experiencial para permitir la aplicacion practica de las
habilidades y conocimientos adquiridos. Asimismo, Se proporcionaran recursos y
herramientas para fortalecer la capacidad de los lideres transformacionales en la

comunicacion efectiva, la colaboracion y la gestién de equipos.

El Curso 2 del programa de Desarrollo de Liderazgo Transformacional brinda a los
participantes las herramientas necesarias para establecer relaciones sdlidas,
fomentar la colaboracion y generar un impacto positivo a través de una comunicacion
clara y efectiva. Al dominar estas habilidades, los lideres transformacionales estaran
preparados para enfrentar los retos de la interaccion humana en el entorno laboral y
liderar con éxito equipos diversos y colaborativos.

Objetivos del Curso 2: Comunicacion y Colaboracion Efectiva

. Desarrollar habilidades de comunicacion efectiva que permitan a los
participantes transmitir mensajes claros, escuchar activamente y resolver
conflictos de manera constructiva.

. Fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo, promoviendo la sinergia y
el logro de objetivos comunes.

. Mejorar la capacidad de dar y recibir retroalimentacion de manera efectiva

para impulsar el crecimiento individual y grupal.

Competencias a desarrollar por los participantes:

. Desarrollar habilidades de comunicacion efectiva que permitan a los
participantes transmitir mensajes claros, escuchar activamente y resolver
conflictos de manera constructiva.

. Fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo, promoviendo la sinergia y
el logro de objetivos comunes.

. Mejorar la capacidad de dar y recibir retroalimentacion de manera efectiva

para impulsar el crecimiento individual y grupal.
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Modulo 1: Desarrollo de habilidades de comunicacién efectiva (2 semanas)

Introduccién al Médulo 1: Desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva

El Modulo 1 del curso se centra en el desarrollo de habilidades de comunicacién
efectiva, un elemento fundamental para el liderazgo transformacional. La
comunicacion efectiva es esencial para establecer conexiones significativas con los
seguidores, transmitir visiones inspiradoras y lograr resultados colaborativos en un

entorno de trabajo.

Durante estas dos semanas, exploraremos los conceptos clave y las estrategias
practicas para mejorar nuestras habilidades de comunicacion. El objetivo principal es
aprender a expresar nuestras ideas y mensajes de manera clara, persuasiva y con
impacto, al tiempo que fomentamos un ambiente de aprendizaje y colaboracion en el

equipo.

En la primera parte del médulo, nos enfocaremos en el desarrollo de habilidades de
comunicacion efectiva. Exploraremos las diferentes dimensiones de la comunicacion,
como la escucha activa, la claridad en la expresién verbal y no verbal, el uso de
preguntas poderosas y la adaptacion del mensaje al publico objetivo. A través de
ejercicios practicos y retroalimentacién constructiva, los participantes tendran la

oportunidad de mejorar su capacidad de comunicarse de manera clara y convincente.

En la segunda parte del moédulo, nos adentraremos en la creacion de entornos de
aprendizaje y colaboracion. Exploraremos estrategias para fomentar la participacion
activa, el intercambio de ideas y la construccion de relaciones solidas dentro del
equipo. También abordaremos la importancia de la escucha empdtica y la empatia

como herramientas clave para crear un ambiente de confianza y apoyo mutuo.

A lo largo del médulo, se presentaran casos practicos, estudios de investigacion y
técnicas de comunicacion efectiva utilizadas por lideres exitosos. Se alentara a los
participantes a aplicar estos conocimientos en situaciones reales y a reflexionar sobre

su propio estilo de comunicacion.

El desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva y la creacion de entornos de

aprendizaje y colaboracion son aspectos fundamentales para el liderazgo

transformacional. Estas competencias nos permiten establecer una comunicacion
85



abierta y honesta, generar confianza en los seguidores y promover la colaboracion y
el trabajo en equipo para lograr resultados significativos.

Contenidos del Médulo 1: Desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva

El Médulo 1 del curso se enfoca en el desarrollo de habilidades de comunicacion
efectiva, que son fundamentales para el liderazgo transformacional. Durante estas dos
semanas, exploraremos diferentes aspectos relacionados con la comunicacién y

aprenderemos estrategias practicas para mejorar nuestras habilidades en esta area.
1. Importancia de la comunicacién efectiva:

« Comprender el papel crucial de la comunicacién en el liderazgo y su impacto en el

logro de resultados.

» Reconocer los beneficios de una comunicaciéon efectiva en el establecimiento de

relaciones solidas y la construccion de equipos de trabajo cohesionados.
2. Elementos clave de la comunicacion efectiva:
* La importancia de la escucha activa y la empatia en la comunicacion.

» Desarrollo de habilidades para expresar ideas de manera clara, concisa y

persuasiva.

* Uso efectivo del lenguaje verbal y no verbal en la comunicacién.

3. Habilidades de comunicacion verbal:

* Mejora de la capacidad para articular ideas de manera clara y coherente.

» Uso de técnicas de persuasion y argumentacion para influir en los demas.
* Practica de la comunicacion verbal en diferentes contextos y situaciones.

4. Habilidades de comunicacion no verbal:

* Entender el impacto de la comunicacién no verbal, como el lenguaje corporal, gestos

y expresiones faciales.
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 Desarrollo de habilidades para transmitir mensajes de manera efectiva a través de

la expresion no verbal.
5. Escucha activa y empatia:

 Aprender a escuchar de manera activa y receptiva, mostrando interés genuino en las

opiniones y perspectivas de los demas.

» Desarrollo de habilidades para mostrar empatia y comprensién hacia los demas,

fortaleciendo asi las relaciones interpersonales.
6. Adaptacion del mensaje al publico objetivo:

* Reconocer la importancia de adaptar el mensaje segun el contexto y las necesidades

del publico.

» Desarrollo de habilidades para comunicarse de manera efectiva con diferentes

grupos y personas con diversos estilos de comunicacion.

Durante el médulo, se utilizardn una variedad de técnicas de aprendizaje, como
estudios de casos, ejercicios de simulacion y practicas de comunicacion. Ademas, se
brindara retroalimentacion constante para facilitar el crecimiento y el desarrollo de las

habilidades de comunicacion de los participantes.

El dominio de las habilidades de comunicacion efectiva es esencial para el liderazgo
transformacional, ya que permite transmitir visiones inspiradoras, generar confianza y
motivar a los demas hacia la consecucién de metas comunes. Al finalizar este médulo,
los participantes estaran mejor preparados para comunicarse de manera efectiva y

lograr un impacto positivo en su entorno profesional y personal.

Médulo 2: Fomento de la colaboracién y el trabajo en equipo (2 semanas)

Introduccién al Médulo 2: Fomento de la colaboracién y el trabajo en equipo

En el Médulo 2 de nuestro programa de desarrollo de liderazgo transformacional, nos
adentraremos en el fascinante mundo de la colaboracion y el trabajo en equipo.

Reconocemos que el liderazgo efectivo va mas alla de las habilidades individuales, y
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comprendemos la importancia de cultivar un entorno donde la colaboracion florezca y

los equipos funcionen de manera cohesionada.

Durante estas dos semanas, exploraremos estrategias y practicas fundamentales para
fomentar la colaboracion efectiva y el trabajo en equipo. Nos sumergiremos en los
aspectos clave que permiten a los lideres transformacionales construir equipos sélidos

y lograr resultados excepcionales.

En primer lugar, examinaremos en profundidad la importancia de fomentar la
colaboracién y el trabajo en equipo en el logro de los objetivos organizacionales.
Comprenderemos como la colaboracion activa entre los miembros del equipo conduce
a una mayor creatividad, eficiencia y resolucion de problemas mas efectiva. Ademas,
exploraremos las caracteristicas distintivas de los equipos de alto rendimiento y cOmo

los lideres pueden fomentar un ambiente propicio para el trabajo en equipo.

Alo largo del médulo, también nos centraremos en estrategias practicas para fomentar
la colaboracion efectiva. Estas estrategias incluiran el establecimiento de una vision y
metas compartidas que inspiren y unifiqguen al equipo, asi como la promocion de una
comunicacion abierta y efectiva. Aprenderemos a desarrollar habilidades de
colaboracion, como la capacidad de negociacidn, la resolucién de conflictos y la toma

de decisiones en equipo, que son fundamentales para el éxito de cualquier equipo.

Ademas, abordaremos el tema de la diversidad y la inclusion en el trabajo en equipo.
Reconoceremos la importancia de la diversidad y como puede enriquecer la toma de
decisiones y la generacion de ideas innovadoras. Exploraremos la promocion de un
entorno inclusivo que valore y respete las diferencias individuales, alentando la
participacion activa de todos los miembros del equipo. Aprenderemos a apreciar la
diversidad de pensamiento y enfoques, y cdmo esto puede impulsar la creatividad y

la innovacién en el equipo.

Por dltimo, nos centraremos en la construccibn de equipos cohesionados.
Analizaremos las diferentes etapas del desarrollo de un equipo y aprenderemos
estrategias para fortalecer la cohesion y el vinculo entre los miembros. Ademas,
exploraremos la gestion de conflictos y desafios que pueden surgir en el contexto del
trabajo en equipo. Aprenderemos habilidades de resolucién de conflictos y técnicas

para superar las barreras que puedan obstaculizar la colaboracion efectiva.
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A lo largo del modulo, se utilizaran enfoques practicos, estudios de caso y dinamicas
de grupo para brindar a los participantes una experiencia de aprendizaje
enriquecedora. Al finalizar el modulo, los participantes estaran equipados con las
competencias necesarias para liderar equipos colaborativos, promover la diversidad y

la inclusién, y generar resultados superiores a través del trabajo conjunto.

Contenidos del Médulo 2: Fomento de la colaboracion y el trabajo en equipo

Durante el Mddulo 2, nos centraremos en el fomento de la colaboracion y el trabajo
en equipo como pilares fundamentales del liderazgo transformacional. Durante estas
dos semanas, exploraremos las estrategias y practicas necesarias para promover la
colaboracién efectiva y la construccion de equipos cohesionados, asi como la

importancia de la diversidad y la inclusion en el contexto de trabajo.
1. Fomento de la colaboracion y el trabajo en equipo:

« Comprender la importancia de la colaboracion y el trabajo en equipo en la

consecucion de los objetivos organizacionales.

» Explorar los beneficios de la colaboracion, como el aumento de la creatividad, la

eficiencia y la resolucion de problemas mas efectiva.

* Identificar las caracteristicas de los equipos de alto rendimiento y cémo fomentar un

ambiente propicio para el trabajo en equipo.
2. Estrategias para fomentar la colaboracién efectiva:
» Establecer una vision y metas compartidas que inspiren y unifiquen al equipo.

* Fomentar la comunicacion abierta y efectiva, promoviendo la escucha activa y el

intercambio de ideas.

» Desarrollar habilidades de colaboracion, como la capacidad de negociacion, la

resolucién de conflictos y la toma de decisiones en equipo.

3. Promocion de la diversidad y la inclusion en el equipo:
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* Reconocer la importancia de la diversidad en el equipo y como puede generar

mejores resultados.

* Fomentar un entorno inclusivo que valore y respete las diferencias individuales,

promoviendo la participacién activa de todos los miembros.

* Cultivar la apreciacién de la diversidad de pensamiento y enfoques, fomentando la

creatividad y la innovacion.
4. Construccién de equipos cohesionados:

* Identificar las etapas del desarrollo del equipo y aplicar estrategias para fortalecer la

cohesién y el vinculo entre los miembros.

» Fomentar el establecimiento de relaciones de confianza y apoyo mutuo dentro del

equipo.

« Utilizar herramientas y técnicas para fortalecer la colaboracién, como la asignacion

de roles y responsabilidades claras y la celebracién de logros colectivos.
5. Gestion de conflictos y desafios en el trabajo en equipo:

» Desarrollar habilidades de resolucion de conflictos y manejo de situaciones

desafiantes dentro del equipo.

« Identificar y abordar posibles barreras para la colaboracion efectiva, como la falta de

comunicacion, la falta de confianza o la resistencia al cambio.

» Promover la mentalidad de aprendizaje y la capacidad de adaptacién frente a los

desafios del trabajo en equipo.

Durante este médulo, se utilizaran enfoques précticos, estudios de caso y dinamicas
de grupo para que los participantes adquieran las competencias necesarias para
fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo de manera efectiva. Al finalizar el
modulo, los participantes estaran mejor preparados para liderar equipos colaborativos,
promover la diversidad y la inclusién, y generar resultados superiores a través del

trabajo conjunto.

Médulo 3: Retroalimentacion y evaluacion 360 grados (2 semanas)
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Introduccién al Mddulo 3: Retroalimentacion y evaluacién 360 grados

En el Médulo 3 de nuestro programa de desarrollo de liderazgo transformacional, nos
adentraremos en el poderoso proceso de retroalimentacion y evaluacion 360 grados.
Reconocemos que el crecimiento y el desarrollo personal son componentes
esenciales para convertirse en un lider transformacional efectivo. Este médulo se
enfoca en dos aspectos clave: la retroalimentacion como herramienta de crecimiento

y el desarrollo de habilidades de resiliencia.

Durante estas dos semanas, exploraremos coOmo la retroalimentacion y la evaluacion
360 grados pueden impulsar el desarrollo personal y profesional de los lideres
transformacionales. Comprenderemos la importancia de recibir diferentes
perspectivas y opiniones para obtener una imagen completa de nuestro desempefio y

areas de mejora.

En primer lugar, nos sumergiremos en el proceso de retroalimentacion y evaluacion
360 grados. Exploraremos como este enfoque multidireccional nos brinda informacién
valiosa sobre nuestras fortalezas y areas de desarrollo a través de la participacion de
multiples personas, como superiores, colegas y subordinados. Aprenderemos coémo
dar y recibir retroalimentacion constructiva de manera efectiva, estableciendo un
ambiente de confianza y apertura. Ademas, exploraremos la importancia de utilizar la
retroalimentacion como una oportunidad de crecimiento personal y profesional,
aprovechando los comentarios para impulsar mejoras y desarrollar nuestras

competencias de liderazgo transformacional.

En segundo lugar, nos enfocaremos en el desarrollo de habilidades de resiliencia.
Reconocemos que el liderazgo transformacional puede ser desafiante y exigente, y es
fundamental contar con la capacidad de adaptarse y recuperarse de las dificultades.
Aprenderemos estrategias practicas para fortalecer nuestra resiliencia emocional,
mental y fisica, permitiéndonos enfrentar y superar obstaculos con mayor eficacia.
Exploraremos cOmo la resiliencia nos ayuda a mantener la motivacion, la
perseverancia y el equilibrio en situaciones de presién y cambio, lo cual es

fundamental para liderar de manera efectiva en entornos dinamicos.
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Durante este médulo, se utilizaran diversos métodos de aprendizaje, como ejercicios
practicos, analisis de casos y reflexiones personales, para brindar a los participantes
una experiencia enriquecedora. Al finalizar el modulo, los participantes habran
desarrollado una comprensién profunda de la retroalimentacién y la evaluacién 360
grados como herramientas de crecimiento, asi como habilidades de resiliencia que les

permitiran enfrentar los desafios del liderazgo transformacional de manera efectiva.

Contenidos del M6dulo 3: Retroalimentacion y evaluacion 360 grados

Semana 1: Retroalimentacion y evaluaciéon 360 grados

* Importancia de la retroalimentacion en el desarrollo personal y profesional.

» Concepto y caracteristicas de la evaluacién 360 grados.

* Proceso de implementacién de la evaluacion 360 grados.

« Identificacion de los participantes clave en el proceso de evaluacion.

» Como proporcionar y recibir retroalimentacién constructiva.

« Estrategias para aprovechar la retroalimentacién como oportunidad de crecimiento.

 Elaboracion de un plan de accion basado en los resultados de la evaluacion 360

grados.
Semana 2: Desarrollo de habilidades de resiliencia

« Definicibn y comprension de la resiliencia en el contexto del liderazgo

transformacional.

* Identificacion de los factores que influyen en la resiliencia.

» Estrategias para fortalecer la resiliencia emocional, mental y fisica.

* Gestion eficaz del estrés y la presién en el liderazgo transformacional.

+ Cultivo de una mentalidad resiliente y positiva.
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* Aplicacion de la resiliencia en situaciones de cambio y adversidad.
* Elaboracion de un plan personal de desarrollo de la resiliencia.

Durante este modulo, se utilizaran diversas metodologias de aprendizaje, como
estudios de caso, ejercicios practicos, discusiones en grupo y reflexiones individuales.
Los participantes tendran la oportunidad de aplicar los conceptos aprendidos en su
contexto profesional y recibiran retroalimentacion continua para impulsar su

crecimiento y desarrollo.

Se espera que al finalizar el mdédulo, los participantes hayan adquirido una
comprension profunda de la importancia de la retroalimentacion y la evaluacién 360
grados en el desarrollo del liderazgo transformacional. Ademas, habran desarrollado
habilidades de resiliencia que les permitiran enfrentar los desafios y presiones propios
del rol de lider transformacional, fortaleciendo su capacidad para adaptarse,

recuperarse y seguir creciendo en su camino hacia un liderazgo efectivo.
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Curso 3: Innovacioén y Liderazgo Transformacional (Duracion: 2 meses)

Introduccién al Curso 3: Innovacion y Liderazgo Transformacional

El Curso 3 del programa de Desarrollo de Liderazgo Transformacional se enfoca en
el impulso de la innovacion y el desarrollo de habilidades de liderazgo que fomenten
la creatividad y el cambio positivo en el entorno laboral. Durante un periodo de 2
meses, los participantes exploraran estrategias para estimular la innovaciéon, asumir
proyectos desafiantes y recibir mentoria y coaching para potenciar su capacidad de

liderazgo transformacional.

En el Modulo 1, titulado "Estimulacién de la innovacion y la creatividad”, se brindaran
herramientas y enfoques para fomentar un ambiente propicio para la generaciéon de
ideas innovadoras. Los participantes aprenderan a promover la creatividad en si
MisSmMos y en sus equipos, desarrollando habilidades para la resolucion de problemas,
el pensamiento lateral y la aplicacion de enfoques disruptivos. Asimismo, se abordara
el modelado del comportamiento transformacional, destacando la importancia de los

lideres como modelos a seguir en el impulso de la innovacion.

En el Modulo 2, denominado "Asignacion de proyectos desafiantes”, se exploraran
estrategias para asignar proyectos que desafien y estimulen el crecimiento y
desarrollo de los participantes. Los lideres transformacionales aprenderan a identificar
oportunidades de liderazgo real que permitan a los miembros del equipo enfrentar
desafios significativos y desarrollar nuevas habilidades. Se fomentara la toma de
riesgos, la capacidad de adaptacion y la busqueda de soluciones innovadoras como
parte fundamental del proceso de liderazgo.

En el Mdodulo 3, titulado "Mentoria y coaching”, se resaltara la importancia de la
mentoria y el coaching en el desarrollo de lideres transformacionales. Los
participantes recibiran orientacion y apoyo individualizado para fortalecer sus
habilidades de liderazgo, identificar areas de mejora y establecer metas claras de
desarrollo. Se implementaran programas de capacitacion y desarrollo personalizados,
adaptados a las necesidades especificas de cada participante, con el objetivo de

potenciar su crecimiento y maximizar su potencial como lideres transformacionales.
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A lo largo del Curso 3, se fomentara la participacion activa de los participantes en
dinamicas de aprendizaje experiencial, estudios de casos y analisis de situaciones
reales. Se promovera la colaboracién entre los participantes, fomentando el
intercambio de ideas y la retroalimentacion constructiva. Asimismo, se proporcionaran
recursos y herramientas para fortalecer la capacidad de liderazgo en el &mbito de la

innovacion y el cambio positivo.

El Curso 3 del programa de Desarrollo de Liderazgo Transformacional prepara a los
participantes para liderar la transformacioén y la innovacién en sus organizaciones. Al
estimular la creatividad, asumir proyectos desafiantes y recibir mentoria y coaching,
los lideres transformacionales adquieren las habilidades y el enfoque necesarios para
generar un impacto positivo, impulsar la innovacion y liderar el cambio hacia un futuro
exitoso.

Objetivos del Curso 3: Innovacion y Liderazgo Transformacional

. Estimular la innovacion y la creatividad en los participantes, brindando
herramientas y enfoques para generar ideas y soluciones originales.

. Desatrrollar la capacidad de asumir proyectos desafiantes y liderar el cambio
organizacional.

. Proporcionar mentoria y coaching personalizado para fortalecer las

habilidades de liderazgo y promover el crecimiento individual.

Competencias a desarrollar por los participantes:

. Creatividad e innovacion: Estimular la generacion de ideas originales y
aplicar enfoques innovadores en la resolucion de problemas.

. Liderazgo en proyectos desafiantes: Asumir desafios significativos y liderar
el cambio organizacional.

. Mentoria y coaching: Buscar apoyo y orientacién para el desarrollo personal

y profesional, asi como brindar mentoria a otros.
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Modulo 1: Estimulacion de lainnovacion y la creatividad (2 semanas)
Introduccién al Médulo 1: Estimulacion de la innovacién y la creatividad

El Modulo 1 del programa se centra en uno de los pilares fundamentales del liderazgo
transformacional: la estimulacion de la innovacion y la creatividad. En un mundo en
constante cambio y evolucion, es crucial que los lideres transformacionales sean
capaces de fomentar un entorno propicio para la generacion de nuevas ideas y
soluciones creativas. Este mddulo tiene como objetivo proporcionar a los participantes
las herramientas y estrategias necesarias para estimular la innovacion y la creatividad
tanto en si mismos como en los miembros de su equipo.

Durante las dos semanas de este mddulo, exploraremos a fondo el concepto de
innovacion y su relacibn con el liderazgo transformacional. Analizaremos las
caracteristicas de los lideres transformacionales que actian como catalizadores de la
innovacion en sus organizaciones. Ademas, nos adentraremos en el proceso creativo
y exploraremos técnicas y enfoques para estimular la generacion de ideas originales
y disruptivas.

El primer componente de este modulo se enfoca en la estimulacion de la innovacion.
A través de una variedad de actividades y dinamicas de grupo, los participantes
aprenderan a crear un entorno que fomente la creatividad y el pensamiento innovador.
Se exploraran estrategias para promover la libertad de expresion, el intercambio de
ideas y la colaboracion entre los miembros del equipo. Ademas, se abordaran técnicas
para superar los obstaculos comunes a la innovacibn y se proporcionaran
herramientas préacticas para generar un flujo constante de ideas innovadoras.

El segundo componente de este modulo se centra en el modelado del comportamiento
transformacional. Los lideres transformacionales desempefian un papel fundamental
al servir como modelos a seguir para sus seguidores. En esta seccidn, los
participantes exploraran cOmo su propio comportamiento puede influir en la
creatividad y la innovacion de su equipo. Se examinaran las cualidades y actitudes de
los lideres transformacionales que inspiran a otros a alcanzar niveles mas altos de
rendimiento y a adoptar un enfoque innovador en su trabajo.

A lo largo del modulo, se utilizaran estudios de casos, ejercicios practicos y
discusiones en grupo para profundizar en los conceptos y facilitar el aprendizaje
interactivo. Los participantes tendran la oportunidad de aplicar los conocimientos

adquiridos en situaciones reales y recibiran retroalimentacién para mejorar sus
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habilidades de estimulaciéon de la innovacion y el modelado del comportamiento
transformacional.

Al finalizar este médulo, se espera que los participantes hayan desarrollado una
comprension solida de cémo fomentar la innovacion y la creatividad en su rol de
lideres transformacionales. Ademas, habran adquirido las habilidades y estrategias
necesarias para influir positivamente en el comportamiento y la mentalidad de sus
seguidores, creando un entorno de trabajo propicio para la generacion de ideas

innovadoras Yy el logro de resultados sobresalientes.

Contenidos del Médulo 1: Estimulacion de la innovacion y la creatividad

Semana 1:

1. Introduccion a la estimulacion de la innovacion y la creatividad
* Definicidn de innovacion y creatividad

* Importancia de la innovacion en el liderazgo transformacional
2. Caracteristicas de los lideres transformacionales como impulsores de la innovacion
* Inspiracion y vision compartida

* Fomento de la autonomia y la toma de riesgos

» Apoyo al aprendizaje continuo y la experimentacién

3. Creacion de un entorno favorable a la creatividad

* Cultura organizacional que promueva la creatividad

« Estimulacion de la diversidad de ideas y perspectivas

* Fomento de la colaboracion y el intercambio de conocimientos
4. Técnicas y herramientas para generar ideas innovadoras

» Tormenta de ideas (brainstorming)

» Pensamiento lateral y asociativo

* Design thinking y prototipado rapido

Semana 2:

1. Modelado del comportamiento transformacional como catalizador de la innovacion
* Rol del lider como modelo a seguir

» Comunicacion efectiva y transmision de valores y creencias

* Creacion de una cultura de confianza y apertura al cambio

2. Fomento de la creatividad individual y colectiva

 Estimulacion de la autonomia y la iniciativa
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» Reconocimiento y recompensa de ideas innovadoras

» Promocién de la experimentacion y el aprendizaje a partir del fracaso

3. Liderazgo transformacional en equipos multidisciplinarios

* Gestion de la diversidad de habilidades y perspectivas

* Facilitacion del trabajo en equipo y la colaboracion

* Promocidn de la sinergia y la integracion de ideas

4. Evaluacioén y seguimiento de la innovacion

* Métricas y herramientas para medir el impacto de la innovacion

* Retroalimentacion continua y ajustes en el proceso de innovacion

 Aprendizaje organizacional y mejora continua

Durante este médulo, los participantes tendran la oportunidad de explorar conceptos
teoricos relacionados con la estimulacion de la innovacion y la creatividad, asi como
de participar en actividades practicas que les permitan aplicar estas ideas en su
contexto laboral. Se fomentara la reflexion, el intercambio de experiencias y la

discusion en grupo para enriquecer el aprendizaje.
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Modulo 2: Asighacién de proyectos desafiantes (2 semanas)
Introduccién al Médulo 2: Asignacion de proyectos desafiantes

El Médulo 2 del programa de desarrollo de liderazgo transformacional se centra en la
asignacion de proyectos desafiantes como una estrategia efectiva para potenciar el
crecimiento y el desarrollo de los participantes. Este médulo de dos semanas
proporcionara a los lideres en formacion la oportunidad de aplicar sus habilidades y
conocimientos en contextos reales y significativos.

Durante este modulo, los participantes seran desafiados a asumir proyectos complejos
y de alto impacto. Estas asignaciones desafiantes les permitirdn poner en practica sus
habilidades de liderazgo, toma de decisiones, resolucion de problemas y gestién de
equipos. Ademas, les brindaran la oportunidad de enfrentarse a situaciones dificiles y
adquirir experiencia valiosa que fortalecera su capacidad de liderazgo
transformacional.

Una de las caracteristicas clave de este mddulo es la oportunidad de experimentar el
liderazgo real. Los participantes seran responsables de liderar equipos
multidisciplinarios, establecer metas claras, asignar roles y responsabilidades, y
gestionar los recursos necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto. Esto les
permitird desarrollar y demostrar habilidades de liderazgo préacticas, como la
comunicacion efectiva, la toma de decisiones estratégicas y la gestion de conflictos.
Ademas de la asignacion de proyectos desafiantes, se brindaran herramientas y
técnicas para el seguimiento y la evaluaciéon del progreso. La retroalimentacion y la
evaluacién continua seran elementos fundamentales para el aprendizaje y el
crecimiento de los participantes. A través de esta retroalimentacion, podran identificar
sus fortalezas y areas de mejora, y ajustar su enfoque de liderazgo para lograr
resultados sobresalientes.

En resumen, el Modulo 2 proporcionara a los participantes la oportunidad de enfrentar
desafios reales, adquirir experiencia practica en el liderazgo de proyectos y fortalecer
sus habilidades de toma de decisiones y gestion de equipos. A través de la asignacion
de proyectos desafiantes y la experiencia de liderazgo real, los participantes estaran
mejor preparados para enfrentar los retos del mundo empresarial y ejercer un
liderazgo transformacional efectivo.

Contenidos del Médulo 2: Asignaciéon de proyectos desafiantes
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El Médulo 2 del programa de desarrollo de liderazgo transformacional se centra en la
asignacion de proyectos desafiantes como una estrategia para potenciar el
crecimiento y desarrollo de los participantes. Durante este modulo de dos semanas,
se abordaran los siguientes contenidos:

1. Asignacion de proyectos desafiantes:

* |dentificacion y seleccion de proyectos desafiantes que requieran habilidades de
liderazgo transformacional.

* Definicidn clara de los objetivos, alcance y entregables de cada proyecto.

» Asignacién de roles y responsabilidades a los participantes, considerando sus
fortalezas y areas de desarrollo.

« Establecimiento de plazos y seguimiento del progreso del proyecto.

2. Oportunidades de liderazgo real:

 Exposicion a situaciones de liderazgo real en el contexto de los proyectos asignados.
* Desarrollo y aplicacion de habilidades de liderazgo, como la comunicacion efectiva,
la toma de decisiones, la delegacion y la gestion de conflictos.

* Supervision y direccién de equipos multidisciplinarios, promoviendo la colaboracién
y el trabajo en equipo.

* Gestion de recursos y resolucion de problemas en tiempo real.

3. Desarrollo de habilidades de gestion de proyectos:

« Conocimientos y técnicas fundamentales de gestion de proyectos, incluyendo la
planificacion, el seguimiento y el control.

* Identificacion y gestion de riesgos en el contexto de los proyectos desafiantes.

» Uso de herramientas y software de gestidon de proyectos para mejorar la eficiencia y
el rendimiento.

4. Evaluacion y aprendizaje continuo:

* Implementacion de mecanismos de retroalimentacion y evaluacién continua para
mejorar el desempefio del proyecto y el desarrollo de habilidades de liderazgo.

* Analisis de lecciones aprendidas y buenas practicas en la gestién de proyectos.

* Identificacion de oportunidades de mejora y desarrollo personal en funcién de la
experiencia adquirida.

El objetivo de este mdédulo es proporcionar a los participantes la oportunidad de
enfrentar desafios reales y aplicar sus habilidades de liderazgo en proyectos
significativos. La asignacion de proyectos desafiantes les permitira desarrollar

competencias clave, como la toma de decisiones, la gestion de equipos y la resolucion
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de problemas en un entorno dinamico y exigente. Ademas, brindara oportunidades
para el aprendizaje y la mejora continua a través de la evaluacion y retroalimentacion
constante.

Programacién semanal

A continuacién, se presenta una propuesta de programacion de actividades por
semanas para el Médulo 2: Asignaciéon de proyectos desafiantes, con una duracion de
2 semanas:

Semana 1:

Dia 1: Introduccion al médulo y presentacion de los proyectos desafiantes.

Dia 2: Definicién clara de objetivos, alcance y entregables de los proyectos.

Dia 3: Asignacion de roles y responsabilidades a los participantes.

Dia 4: Establecimiento de plazos y planificacion del proyecto.

Dia 5: Sesion de seguimiento y revision del progreso del proyecto.

Semana 2:

Dia 1: Exposicion a situaciones de liderazgo real en el contexto de los proyectos.

Dia 2: Desarrollo y aplicacion de habilidades de liderazgo en la gestion de equipos
multidisciplinarios.

Dia 3: Gestion de recursos y resolucion de problemas en tiempo real.

Dia 4: Uso de herramientas y software de gestién de proyectos.

Dia 5: Evaluacion final del proyecto, andlisis de lecciones aprendidas y cierre del
madulo.

Durante estas dos semanas, los participantes trabajaran activamente en la ejecucion
de los proyectos desafiantes asignados, aplicando sus habilidades de liderazgo
transformacional y adquiriendo experiencia practica en la gestion de proyectos. Se
llevaran a cabo sesiones de seguimiento y evaluacion periédicas para brindar
retroalimentacion y guiar el desarrollo de los participantes. Ademas, se fomentara la
colaboracién y el trabajo en equipo a través de la interaccién y el intercambio de
conocimientos entre los miembros del grupo.

Es importante destacar que esta programacion puede ajustarse segun las
necesidades y caracteristicas especificas del programa de desarrollo de liderazgo

transformacional.

Modulo 3: Mentoriay coaching (2 semanas)

101



Introduccioén:

El Mdédulo 3 del programa de desarrollo de liderazgo transformacional se enfoca en la
mentoria y el coaching, dos herramientas fundamentales para el crecimiento y el
desarrollo de lideres efectivos. Durante dos semanas, los participantes tendran la
oportunidad de explorar en profundidad estas practicas y comprender su impacto en
el desarrollo personal y profesional.

La mentoria y el coaching son enfoques que permiten a los lideres trabajar de cerca
con otros individuos para ayudarles a alcanzar su maximo potencial. Estas practicas
se basan en el establecimiento de relaciones de confianza y el compromiso de apoyar
el crecimiento y el desarrollo de los demas. A través de la mentoria, los lideres pueden
compartir su experiencia, conocimientos y perspectivas, brindando orientacién y
consejo a aquellos que buscan su guia. Por otro lado, el coaching se centra en el
proceso de hacer preguntas poderosas, desafiar creencias limitantes y fomentar el
autodescubrimiento y la autorreflexion.

Durante este modulo, los participantes exploraran los fundamentos tedéricos de la
mentoria y el coaching, asi como las mejores practicas y técnicas utilizadas en estos
enfoques. Se les brindara la oportunidad de desarrollar habilidades clave, como la
escucha activa, la empatia y la capacidad de hacer preguntas poderosas. Ademas, se
destacara la importancia de establecer metas claras y alinear las acciones con los
valores y objetivos personales.

A lo largo de las dos semanas, los participantes también exploraran el papel de los
programas de capacitacion y desarrollo en el apoyo al liderazgo transformacional. Se
analizaran los distintos enfoques y estrategias utilizados en estos programas, asi
como la forma en que pueden complementar y fortalecer la mentoria y el coaching.
Al finalizar este modulo, los participantes estaran equipados con las herramientas y
habilidades necesarias para desempefiar un papel activo en la mentoria y el coaching,
asi como para disefiar y ejecutar programas de capacitacion y desarrollo efectivos
dentro de sus organizaciones.

Desarrollo de los contenidos del Modulo 3: Mentoria y coaching

Semana 1:
Tema 1: Fundamentos de la mentoria y el coaching

+ Definicion y diferencias entre mentoria y coaching
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 Beneficios y objetivos de la mentoria y el coaching en el desarrollo del liderazgo
transformacional

« Etica y responsabilidades del mentor y el coach

Tema 2: Habilidades de mentoria y coaching

» Escucha activa y empatia en la mentoria y el coaching

 Habilidades de comunicacion efectiva: preguntas poderosas, reflejo y reencuadre

« Construccion de relaciones de confianza en la mentoria y el coaching

Tema 3: Proceso de mentoria y coaching

» Fases del proceso de mentoria y coaching: establecimiento de metas, exploracion,
planificacion, accion y evaluacion

» Técnicas y herramientas utilizadas en cada fase

» Seguimiento y cierre de la mentoria y el coaching

Semana 2:

Tema 4: Programas de capacitacion y desarrollo

* Importancia de los programas de capacitacion y desarrollo en el liderazgo
transformacional

* Disefio y estructura de los programas de capacitacién y desarrollo

* Integracion de la mentoria y el coaching en los programas de capacitacién vy
desarrollo

Tema 5: Evaluacion y mejora continua

* Evaluacion de la efectividad de la mentoria y el coaching

* Retroalimentacion y ajustes necesarios en el proceso de mentoria y coaching

* Mejora continua de los programas de capacitacion y desarrollo

Tema 6: Casos practicos y ejercicios de aplicacion

* Analisis y discusion de casos practicos de mentoria y coaching en diferentes
contextos organizacionales

* Practicas de mentoria y coaching en parejas o grupos pequefios

* Reflexion personal y retroalimentacion de la experiencia de mentoria y coaching
Los contenidos de este médulo proporcionaran a los participantes las bases tedricas,
habilidades practicas y conocimientos aplicados necesarios para llevar a cabo
procesos de mentoria y coaching efectivos. Ademas, se exploraran los componentes
esenciales de los programas de capacitacion y desarrollo, destacando cémo la
mentoria y el coaching pueden integrarse en dichos programas para potenciar el

crecimiento y desarrollo de los lideres.
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Curso 4: Desarrollo y Consolidacion del Liderazgo Transformacional (Duracion:
2 meses)

Introduccioén:

El Curso 4: Desarrollo y Consolidacion del Liderazgo Transformacional, con una
duracion de dos meses, tiene como objetivo fortalecer y consolidar el liderazgo
transformacional de los participantes, brindandoles las herramientas y conocimientos
necesarios para enfrentar los desafios inherentes al rol de liderazgo (Johnson &
Johnson, 2020; Avolio & Yammarino, 2013). Este curso representa una fase crucial
en el programa de mejora del liderazgo en la sede del Gobierno Regional
Lambayeque.

A lo largo del curso, los participantes se sumergiran en tres médulos de aprendizaje
cuidadosamente disefiados. El Médulo 1 se enfoca en el desarrollo de habilidades de
resiliencia, fundamental para enfrentar las adversidades y superar obstaculos en el
entorno laboral (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Este modulo permitirhd a los
participantes adquirir la capacidad de mantener una actitud resiliente, gestionar el
estrés y adaptarse de manera efectiva a los cambios, fortaleciendo asi su liderazgo

en situaciones dificiles.

En el Mddulo 2, se promueve la practica deliberada, brindando a los participantes la
oportunidad de perfeccionar y consolidar sus habilidades de comunicacion efectiva
(Goleman, Boyatzis, & McKee, 2013). A través de actividades practicas y ejercicios de
simulacién, los participantes mejorardn su capacidad para expresar sus ideas de
manera clara, persuasiva y empatica, facilitando asi una comunicacion fluida y efectiva

con su equipo de trabajo y otros colaboradores.

Finalmente, el Modulo 3 se centrard en la importancia de la retroalimentacion y la
evaluacion 360 grados, asi como en la construccion de una cultura de confianza en el
entorno laboral (Conger & Kanungo, 1998; Bass & Riggio, 2006). Los participantes
aprenderan a recibir y utilizar de manera constructiva la retroalimentacién proveniente
de diversas fuentes, lo que les permitird identificar areas de mejora y potenciar su
desarrollo como lideres transformacionales. Ademas, se fomentara la creacion de un
ambiente de trabajo basado en la confianza, donde se promueva la colaboracion y el

intercambio abierto de ideas entre los miembros del equipo.
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Al concluir el Curso 4, se espera que los participantes hayan consolidado su liderazgo
transformacional y estén preparados para liderar de manera efectiva, inspiradora y
confiable. Esta etapa representa un hito significativo en el camino hacia la excelencia
en el liderazgo, impulsando a los participantes a alcanzar su maximo potencial y
contribuir de manera destacada al Gobierno Regional Lambayeque.

Objetivos del Curso 4: Desarrollo y Consolidacion del Liderazgo Transformacional:

1. Desarrollar habilidades de resiliencia: El objetivo principal es fortalecer la capacidad
de los participantes para enfrentar desafios y superar obstaculos en el entorno laboral,

manteniendo una actitud resiliente y adaptativa.

2. Practicar deliberadamente habilidades de comunicacion efectiva: Se busca que los
participantes perfeccionen y consoliden sus habilidades de comunicacion,
aprendiendo a expresar ideas de manera clara, persuasiva y empatica, facilitando asi

una comunicacion efectiva con su equipo de trabajo y otros colaboradores.

3. Fomentar la retroalimentacion y la evaluacion 360 grados: El objetivo es promover
la utilizacion constructiva de la retroalimentacion proveniente de diversas fuentes,
permitiendo a los participantes identificar areas de mejora y potenciar su desarrollo
como lideres transformacionales. Ademas, se busca construir una cultura de
confianza en el entorno laboral.

Competencias a desarrollar en el Curso 4:

1. Resiliencia: Los participantes adquirirAn habilidades para manejar el estrés,
adaptarse a los cambios y superar adversidades en el entorno laboral, fortaleciendo

asi su liderazgo en situaciones desafiantes.

2. Comunicacion efectiva: Se buscara mejorar las habilidades de comunicacion verbal
y no verbal, permitiendo a los participantes transmitir sus ideas de manera clara,
persuasiva y empatica, facilitando una comunicacion fluida con su equipo y otros

colaboradores.

3. Retroalimentacién y evaluacion: Los participantes aprenderan a recibir y utilizar de
manera constructiva la retroalimentacion proveniente de diversas fuentes,

identificando areas de mejora y potenciando su crecimiento y desarrollo como lideres
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transformacionales. Ademas, se fomentarda la capacidad de brindar retroalimentacion

efectiva a los demas.

4. Construccion de una cultura de confianza: Los participantes seran incentivados a
crear un ambiente de trabajo basado en la confianza, donde se promueva la
colaboracién, el intercambio abierto de ideas y la construccién de relaciones sélidas y

positivas entre los miembros del equipo.

Estos objetivos y competencias contribuiran al fortalecimiento y consolidacion del
liderazgo transformacional de los participantes, preparandolos para liderar de manera

efectiva, inspiradora y confiable en el entorno laboral.
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Médulo 1: Desarrollo de habilidades de resiliencia (2 semanas)

Introduccién al Médulo 1: Desarrollo de habilidades de resiliencia

El Modulo 1 del curso se centra en el desarrollo de habilidades de resiliencia, que son
fundamentales para enfrentar los desafios y adversidades que surgen en el ambito del
liderazgo transformacional. La resiliencia es la capacidad de adaptarse y recuperarse
rapidamente frente a situaciones de presion, estrés y cambio, permitiendo a los lideres

mantenerse firmes y perseverar en la busqueda de sus metas y objetivos.

Durante estas dos semanas, exploraremos las diferentes dimensiones de la resiliencia
y proporcionaremos herramientas y estrategias practicas para fortalecerla. El objetivo
principal es ayudar a los participantes a desarrollar una mentalidad resiliente que les
permita enfrentar los desafios con confianza, aprender de las experiencias adversas

y mantener una actitud positiva y proactiva frente a la adversidad.

Ademas del desarrollo de habilidades de resiliencia, también abordaremos la
importancia de los programas de desarrollo de liderazgo en el fortalecimiento de esta
competencia. Los programas de desarrollo de liderazgo ofrecen oportunidades unicas
para adquirir conocimientos, habilidades y experiencias que promueven la resiliencia
y el crecimiento personal. Exploraremos codmo estos programas pueden contribuir al
desarrollo de lideres resilientes y como se pueden disefiar e implementar de manera

efectiva.

A lo largo de este modulo, los participantes participaran en actividades précticas,
estudios de caso y reflexiones personales para profundizar su comprension de la
resiliencia y su aplicacion en el contexto del liderazgo transformacional. Asimismo, se
fomentara el intercambio de ideas y experiencias entre los participantes para
enriquecer el aprendizaje colectivo y proporcionar una perspectiva diversa sobre la
resiliencia y su importancia en el liderazgo efectivo.

Contenidos del Médulo 1: Desarrollo de habilidades de resiliencia

Semana 1:
Tema: Introduccion a la resiliencia y su importancia en el liderazgo transformacional

* Definicidn de resiliencia y sus componentes clave.
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« Exploracion de los beneficios de desarrollar habilidades de resiliencia en el liderazgo.
» Estudio de casos de lideres resilientes y sus estrategias para superar la adversidad.
Tema: Dimensiones de la resiliencia

 |dentificacion de las diferentes dimensiones de la resiliencia, como la fortaleza

emocional, la capacidad de adaptacion y la capacidad de recuperacion.

 Evaluacion personal de las fortalezas y areas de mejora en cada dimensién de la

resiliencia.

* Desarrollo de estrategias para fortalecer cada dimensidén a través de practicas y

ejercicios especificos.
Tema: Gestion del estrés y la presion
» Comprender los efectos del estrés y la presion en el liderazgo.

» Exploracién de técnicas de gestion del estrés y herramientas para manejar

eficazmente la presion.

* Desarrollo de un plan personalizado de gestidn del estrés y la presion.
Semana 2:

Tema: Aprendizaje y crecimiento a través de la adversidad

» Exploracién de la importancia del aprendizaje y el crecimiento en situaciones

adversas.

» Analisis de experiencias personales de adversidad y reflexion sobre las lecciones

aprendidas.

» Desarrollo de estrategias para transformar la adversidad en oportunidades de

crecimiento y desarrollo.
Tema: Apoyo social y redes de apoyo

» Reconocimiento del papel del apoyo social en el fortalecimiento de la resiliencia.
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* Identificacion de fuentes de apoyo en el entorno personal y profesional.
* Desarrollo de habilidades para construir y mantener redes de apoyo efectivas.
Tema: Programas de desarrollo de liderazgo y resiliencia

» Exploracion de la relacion entre los programas de desarrollo de liderazgo y el

fortalecimiento de la resiliencia.

» Analisis de diferentes enfoques y metodologias utilizados en los programas de

desarrollo de liderazgo.

* Disefio de un programa de desarrollo de liderazgo que integre la promocion de la

resiliencia.

Durante estas dos semanas, los participantes realizaran lecturas, participaran en
discusiones grupales, completaran actividades practicas y reflexionaran sobre su
propio desarrollo de habilidades de resiliencia. Se fomentara la aplicacion practica de
los conceptos y la integracion de las estrategias aprendidas en el contexto del

liderazgo transformacional.
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Médulo 2: Practica deliberada (2 semanas)

Introduccién al Médulo 2: Practica deliberada

El Modulo 2 del curso se centra en la practica deliberada y el desarrollo de habilidades
de comunicacion efectiva. La comunicacion efectiva es una competencia fundamental
en el liderazgo transformacional, ya que permite establecer conexiones significativas,
transmitir ideas con claridad y persuadir e influir en otros de manera positiva. Ademas,
la practica deliberada es un enfoque estratégico para mejorar y perfeccionar estas

habilidades a través de la repeticion y la retroalimentacion constructiva.

Durante las proximas dos semanas, exploraremos los principios de la practica
deliberada y cémo aplicarlos al desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva.
Comenzaremos examinando los fundamentos de la practica deliberada y su
importancia en el crecimiento y mejora personal. Aprenderemos cOmo establecer
metas especificas, disefiar ejercicios practicos y utilizar la retroalimentacion para

optimizar nuestro aprendizaje.

En cuanto a las habilidades de comunicacién efectiva, exploraremos diferentes
aspectos clave, como la claridad en la expresion, la escucha activa, la empatia y la
adaptacion al publico objetivo. Aprenderemos estrategias practicas para mejorar la
fluidez verbal, el lenguaje corporal, el uso de herramientas de comunicacién digital y
la gestidn de situaciones desafiantes o conflictivas.

Durante este modulo, los participantes tendran la oportunidad de aplicar estas
habilidades a través de actividades practicas y escenarios de simulacion. Se
fomentard la reflexion personal y el intercambio de experiencias para promover un

aprendizaje colaborativo y enriquecedor.

Al finalizar este modulo, los participantes habran adquirido una base sélida en practica
deliberada y habilidades de comunicacion efectiva, lo que les permitira desempefarse

como lideres transformacionales mas eficaces y empoderados.

Contenidos del Médulo 2: Practica deliberada
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Semana 1: Tema: Practica deliberada y su importancia en el desarrollo de habilidades

de comunicacion efectiva
1. Introduccién a la practica deliberada
* Definicidn y concepto de practica deliberada.

* El papel de la practica deliberada en el desarrollo de habilidades de comunicacion

efectiva.

2. Establecimiento de metas y disefio de ejercicios practicos

* Identificacion de metas especificas de mejora en la comunicacion efectiva.
* Disefio de ejercicios practicos adaptados a las metas establecidas.

 Consideracion de factores clave, como el contexto, el publico objetivo y los desafios

comunes en la comunicacion.
3. Recoleccion de datos y retroalimentacion

» Métodos para recolectar datos y obtener retroalimentacién sobre el desempeiio en

la comunicacion.

* Analisis y evaluacion de los resultados obtenidos.

* Identificacion de areas de mejora y fortalezas en la comunicacion efectiva.
Semana 2: Tema: Desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva

1. Claridad en la expresion y mensaje convincente

* Técnicas para comunicar ideas de manera clara, concisa y persuasiva.

*» Uso de estructuras y organizacion efectiva del discurso.

« Habilidades para transmitir mensajes convincentes y persuadir a diferentes

audiencias.

2. Escucha activa y empatia
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 Importancia de la escucha activa en la comunicacion efectiva.
* Desarrollo de habilidades de escucha atenta, comprension y empatia.

» Uso de preguntas abiertas y técnicas de reflejo para fomentar una comunicacién mas

efectiva.
3. Adaptacién al publico objetivo y gestion de situaciones desafiantes

» Consideracion de la diversidad de audiencias y adaptacion del estilo de

comunicacion.

» Habilidades para gestionar situaciones desafiantes, como conflictos, criticas o

preguntas dificiles.

 Técnicas para mantener la calma, manejar el estrés y responder de manera asertiva

y constructiva.

Durante este mddulo, los participantes participaran en actividades practicas, como
ejercicios de expresion oral, simulaciones de situaciones de comunicacién y analisis
de casos. Se les proporcionaran recursos y materiales de apoyo, como guias de

practica y lecturas recomendadas, para profundizar en los temas tratados.
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Modulo 3: Retroalimentacion y evaluacion 360 grados (2 semanas)

Introduccién al Médulo 3: Retroalimentacion y evaluacién 360 grados

El Modulo 3 del curso se enfoca en la importancia de la retroalimentacion y la
evaluacion 360 grados en el desarrollo del liderazgo transformacional. Este médulo
tiene como objetivo brindar a los participantes las herramientas necesarias para

comprender y aplicar efectivamente estos procesos en el entorno laboral.

La retroalimentacion es un elemento clave en el crecimiento personal y profesional,
ya que proporciona informacién valiosa sobre el desempefio y las areas de mejora.
En este médulo, exploraremos diferentes enfoques y técnicas para ofrecer y recibir
retroalimentacion constructiva de manera efectiva. Ademas, se abordara la
importancia de la evaluacién 360 grados, que implica la recoleccion de informacién
sobre el desempefio de un individuo a partir de multiples fuentes, como superiores,

colegas y subordinados.

Un aspecto fundamental del médulo es la construccion de una cultura de confianza en
el entorno laboral. La confianza es un componente esencial para fomentar una
retroalimentacion abierta y honesta, asi como para establecer un ambiente propicio
para la evaluacion 360 grados. Exploraremos estrategias y practicas para fortalecer la
confianza entre los miembros de un equipo, incluyendo la comunicacion efectiva, la

transparencia y el respeto mutuo.

Al finalizar este mddulo, los participantes adquirirdn habilidades practicas para
implementar y facilitar procesos de retroalimentacion y evaluacion 360 grados en sus
entornos laborales. Ademas, comprenderan la importancia de construir una cultura de

confianza que promueva el crecimiento individual y colectivo.
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Contenidos del Médulo 3: Retroalimentacion y evaluacion 360 grados

Semana 1:

Tema 1: Retroalimentacion efectiva

 Importancia de la retroalimentacién en el desarrollo del liderazgo transformacional.
 Técnicas y enfoques para proporcionar retroalimentacion constructiva.

* Herramientas para recibir retroalimentacion de manera abierta y receptiva.

* Practicas para establecer un ambiente de retroalimentacién continua.

Tema 2: Evaluacion 360 grados

» Concepto y beneficios de la evaluacion 360 grados.

* Identificacion de las fuentes de evaluacion en un proceso de evaluacién 360 grados.
» Métodos y herramientas para recopilar y analizar datos de evaluacion.

* Interpretacion y aplicacion de los resultados de la evaluacion 360 grados.

Semana 2:

Tema 3: Construccion de una cultura de confianza

» Importancia de la confianza en el entorno laboral y su relacion con el liderazgo

transformacional.
* Estrategias para fortalecer la confianza entre los miembros del equipo.
» Comunicacion efectiva como base para la construccion de confianza.

* Practicas para fomentar la transparencia, el respeto y la colaboraciéon en la

organizacion.

Tema 4: Integracion de la retroalimentacion y la evaluacién 360 grados en la cultura

organizacional
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* Implementacion de procesos de retroalimentacién y evaluacion 360 grados en la

organizacion.

» Disefio de programas de desarrollo y mejora basados en los resultados de la

retroalimentacion y la evaluacion.

» Monitoreo y seguimiento de los avances individuales y colectivos a través de la

retroalimentacion y la evaluacion.
* Promocién de una cultura de aprendizaje continuo y desarrollo personal.

Durante este mddulo, los participantes exploraran los conceptos fundamentales de la
retroalimentacion y la evaluacion 360 grados, asi como las estrategias para construir
una cultura de confianza en el entorno laboral. A través de actividades practicas y
casos de estudio, se les brindara la oportunidad de aplicar estos conocimientos y
habilidades en situaciones reales. Al finalizar el modulo, los participantes estaran
preparados para implementar procesos de retroalimentacion y evaluacion 360 grados
de manera efectiva, y contribuir a la construccién de una cultura organizacional

basada en la confianza y el crecimiento personal.
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Evaluacién

Para evaluar de manera efectiva a los participantes en el programa de desarrollo de
liderazgo para la mejora de la motivacion laboral en el GORE, se propone una
evaluacion integral que combine diferentes métodos y enfoques, con énfasis en la
evaluacion continua y formativa. A continuacién, se presenta una propuesta genérica

de evaluacion para cada curso:
1. Evaluacion continua:

« Participacion activa y colaboracién en actividades de clase, discusiones y ejercicios

practicos.

» Retroalimentacion formativa proporcionada por los instructores y companeros de

clase para facilitar el aprendizaje y el crecimiento.
2. Evaluacion sumativa:

» Examen escrito que evalue la comprension tedrica de los fundamentos del liderazgo

transformacional.

* Proyecto individual que aplique los conceptos aprendidos en un contexto laboral

especifico.

Se deben establecer criterios claros de evaluacion y utilizar una combinacién de
métodos que permitan evaluar tanto el conocimiento teérico como la aplicacion
practica de los conceptos aprendidos. Esto garantizarda una evaluacion integral y
efectiva del programa de desarrollo de liderazgo.

A continuacion, ofrecemos los indicadores de cada uno de los médulos que
comprenden los 4 cursos de este programa formativo que denominamos “Plan de
Mejora del Liderazgo para elevar la Motivacion Laboral en el GORE Lambayeque”,
con sus respectivas ponderaciones de calificacion. Adicionalmente, para cada médulo

incluimos a modo de ilustracion pruebas escritas.
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CONCLUSIONES

Luego de realizar la investigacion "Propuesta de un Plan de Mejora del Liderazgo para

elevar la Motivacion Laboral en la Sede del Gobierno Regional Lambayeque" y

analizar los datos obtenidos, se pueden obtener las siguientes conclusiones:

1.

Se logré cumplir con el objetivo general planteado en la investigacién, que
consistia en desarrollar una propuesta de un Programa de desarrollo del
liderazgo basado en el enfoque de liderazgo transformacional de Bernard M.
Bass para mejorar la motivacion laboral de los trabajadores del gobierno
regional de Lambayeque en el afio 2022. La propuesta fue desarrollada y
validada mediante el juicio de expertos, sin embargo, su ejecucion y validacion
practica estan sujetas a variables externas.

Con respecto a la hipotesis especifica a) sobre los estilos de liderazgo directivo
predominantes en el Gobierno Regional de Lambayeque, se encontré que los
estilos predominantes son el laissez-faire (20.7%) y el transaccional (51.4%).
Esto indica la existencia de una falta de liderazgo transformacional en la
organizacion.

La hipotesis especifica b) planteaba que el nivel de motivacion del desempefio
laboral de los servidores del Gobierno Regional de Lambayeque en 2022 no es
optimo. Los resultados obtenidos respaldan esta hipotesis, ya que la mayoria
de los trabajadores se encuentran en niveles regulares (30.2%) y altos (67.0%)
de motivacion, pero existen porcentajes significativos en los niveles muy bajos
(1.8%) y bajos (1.8%).

Respecto a la hipétesis especifica ¢) que planteaba una relacion significativa
entre los estilos de liderazgo directivo y el nivel de motivacion del desempefio
de los servidores en las dependencias del GORE en 2022, los analisis de
correlacion de Spearman mostraron que existen correlaciones significativas
entre los estilos transformacional (0.402**), transaccional (0.359**), y laissez-
faire (0.282**) y los resultados en términos de efectividad, satisfaccion y

esfuerzo extra de los trabajadores.

En conclusion, la investigacion proporciona una propuesta de Programa de desarrollo

del liderazgo basado en el enfoque de liderazgo transformacional de Bernard M. Bass

para mejorar la motivacion laboral en el Gobierno Regional de Lambayeque. Los

resultados respaldan la necesidad de implementar medidas para promover un

liderazgo transformacional efectivo, mejorar la comunicacion y colaboracion, y
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fortalecer la cultura de confianza en la organizacién. Sin embargo, es importante tener
en cuenta posibles sesgos en las respuestas y considerar otras medidas de liderazgo
para una evaluacion mas completa. Se recomienda realizar una validacion préactica de
la propuesta y continuar monitoreando y evaluando su impacto en el desempefio y

motivacién laboral de los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Para las autoridades del Gobierno Regional:

1.

Implementar el Programa de Desarrollo de Liderazgo Transformacional: Se
recomienda que las autoridades respalden y apoyen la implementacion del
programa propuesto en la investigacion, con el objetivo de mejorar la
motivacion laboral de los empleados y fortalecer el liderazgo en la
organizacion.

Promover la adopcién del liderazgo transformacional: Las autoridades deben
promover activamente la adopcion del liderazgo transformacional en toda la
organizacién. Esto implica fomentar una cultura organizacional que valore la
inspiracion, la motivacion y la influencia positiva como componentes clave del
liderazgo.

Establecer politicas y practicas de liderazgo transformacional: Las autoridades
deben establecer politicas y practicas que fomenten y refuercen el liderazgo
transformacional en todas las areas y niveles del gobierno regional. Esto
puede incluir la definicion de criterios claros para la seleccion y evaluacion de
lideres, asi como la integracion de valores y comportamientos relacionados
con el liderazgo transformacional en las politicas de recursos humanos.
Fomentar la participacion y el desarrollo de los lideres: Las autoridades deben
fomentar la participacion activa de los lideres en programas de desarrollo
profesional y capacitacion en liderazgo. Esto les brindara oportunidades para
adquirir nuevas habilidades, conocimientos y perspectivas, fortaleciendo asi
su capacidad de liderazgo transformacional y su impacto en la motivaciéon
laboral de los empleados.

Establecer sistemas de evaluacion y retroalimentacion: Es importante que las
autoridades implementen sistemas de evaluacién y retroalimentacion
periddica para medir el progreso y asegurar la mejora continua. Estos
sistemas pueden incluir encuestas de clima laboral, evaluaciones de
desempeio basadas en competencias de liderazgo y revisiones regulares de
los resultados obtenidos. La retroalimentacion recibida debe utilizarse para
identificar areas de mejora y realizar ajustes necesarios en las politicas y

practicas de liderazgo transformacional.

Para la academia:
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Realizar investigaciones adicionales: Se recomienda a la academia llevar a
cabo investigaciones adicionales sobre liderazgo transformacional y su
impacto en la motivacion laboral en el contexto especifico del Gobierno
Regional. Estas investigaciones pueden proporcionar informacion mas
detallada y actualizada sobre el tema, asi como identificar buenas practicas y
enfoques innovadores.

Desarrollar programas de capacitacion: La academia puede desarrollar
programas de capacitacion y desarrollo en liderazgo transformacional dirigidos
a lideres del Gobierno Regional. Estos programas deben basarse en
investigaciones solidas y proporcionar a los lideres las habilidades y
conocimientos necesarios para promover la motivacion laboral en sus

equipos.

Para otros stakeholders:

1.

Colaboracion y alianzas: Se recomienda establecer colaboraciones y alianzas
entre el Gobierno Regional, la academia y otros stakeholders relevantes.
Estas colaboraciones pueden incluir la creacion de grupos de trabajo, eventos
conjuntos o intercambio de conocimientos, con el objetivo de promover el
liderazgo transformacional y la motivacién laboral en el ambito regional.
Diseminacion de resultados y mejores practicas: Los resultados de la
investigacion y las mejores préacticas identificadas deben ser compartidos
ampliamente con otros stakeholders, como organizaciones similares,
asociaciones profesionales u otras entidades interesadas. Esto permitira que
se beneficien de los conocimientos y experiencias adquiridos, contribuyendo

asi a un mayor impacto en la mejora de la motivacién laboral.

Al considerar estas recomendaciones para el Gobierno Regional, la academia y otros

stakeholders, se fomentara una colaboracion efectiva y un enfoque integral para

mejorar la motivacion laboral a través del liderazgo transformacional. Esto generara

resultados positivos tanto a nivel individual como organizacional, contribuyendo al

desarrollo sostenible y al bienestar de todos los involucrados.
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JUICIO DE EXPERTOS PARA EVALUAR LA PROPUESTA ACADEMICA:
Titulo: PLAN DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA MEJORAR LA MOTIVACION LABORAL EN EL GORE

Parte de la tesis Propuesta de un Plan de Mejora del Liderazgo para elevar la Motivacion Laboral en la Sede del Gobierno Regional
Lambayeque, por Delicia Marcelina Mufioz Fernandez

Tesis presentada para obtener el Grado Académico de Maestro en Ciencias Sociales con mencidn en Gestidn Publica y Gerencia Social

1. Identificacion del Experto
Grado: Maestria Ciencias de la Educacién Mencién: Psicopedagogia Cognitiva
Institucién donde lo obtuvo: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Otros estudios: Segunda Especialidad con Mencién en Administracién Educativa

Institucién donde los obtuvo: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Otros estudios

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de items, el cual tienes que evaluar con criterio ético, la calidad de la propuesta académica.
Para materializar la evaluacidn, marca con un aspa (x) una de las categorias contempladas en el cuadro: 1: Muy bajo 2: Bajo 3: Medio 4: Alto 5: Muy alto

3. Estructura (véase cuadro adjunto):



CATEGORIAS OBSERVACION/

SUGERENCIAS

INDICADORES / ITEMS 3 2 1

Cualidades basicas de la propuesta - proyectividad

1. Pertinencia (adecuada al contexto y a las caracteristicas del estudiante). X

2. Relevancia (importante desde el punto de vista tedrico y practico).

3. Originalidad (poco estudiado). X

4. Viabilidad (segun la proyectividad, el desarrollo de la propuesta sera un
éxito).

Claridad

5. Justificacion consistente para el desarrollo de la propuesta.

6. Lenguaje empleado.

7. Propdsito.

Consistencia tedrica

8. Las bases cientificas presentadas a manera de sintesis.

9. El modelo tedrico sintetiza la propuesta (sintesis grafica) y es coherente con
las bases cientificas seleccionadas. X

10. Las actividades de aprendizaje, garantiza el logro del propésito esperado.

Calidad técnica

11. Estructura técnica basica de la propuesta.

12. Coherencia interna entre los componentes de la propuesta.




Metodologia

13. Explicita y orientada a lograr el propdsito esperado.

Extension

14. El programa es especifico y abarca un aspecto limitado del problema.

Evaluabilidad

15. Objetivos explicitos y evaluables de la propuesta.

16. La evaluacion descrita es facil de materializarse.

Puntaje parcial. 80

Puntuacion total. 100%

Excelente

Nota: indice de evaluacién propuesta (ivp) = [puntuacion total / 80] x 100=... 44/80*100= 55%

4. Escala de valoracion

Intermedia Alta

41-60 % 61-80%

Muy Alta

81-100%

100%

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Veredicto final

Es un programa bien fundamentado y desarrollado y viable
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JUICIO DE EXPERTOS PARA EVALUAR LA PROPUESTA ACADEMICA:
Titulo: PLAN DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA MEJORAR LA MOTIVACION LABORAL EN EL GORE

Parte de la tesis Propuesta de un Plan de Mejora del Liderazgo para elevar la Motivacion Laboral en la Sede del Gobierno Regional
Lambayeque, por Delicia Marcelina Mufioz Fernandez

Tesis presentada para obtener el Grado Académico de Maestro en Ciencias Sociales con mencidn en Gestidn Publica y Gerencia Social

1. Identificacion del Experto

Nombres y Apellidos: Rosa Milagros del Carmen Falen Gonzales

Centro laboral: |E Francisco | — La Pradera

Titulo profesional: Abogada, Licenciada en Educacion

Grado: Maestra en Educacién Mencién: Gerencia Educativa Estratégica

Institucién donde lo obtuvo: Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo

Otros estudios: Segunda Especialidad Profesional Con Mencién En Psicopedagogia: Problemas De Aprendizaje

Segunda Especialidad Profesional Con Mencidén En Didactica De La Comunicacion Y Matematica

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de items, el cual tienes que evaluar con criterio ético, la calidad de la propuesta académica (véase
anexo N° 1). Para materializar la evaluacion, marca con un aspa (x) una de las categorias contempladas en el cuadro: 1: Muy bajo 2: Bajo 3: Medio 4: Alto 5: Muy
alto

3. Estructura (véase cuadro adjunto)



CATEGORIAS ’
OBSERVACION/

SUGERENCIAS

INDICADORES / ITEMS 3 2 1

Cualidades basicas de la propuesta - proyectividad

1. Pertinencia (adecuada al contexto y a las caracteristicas del estudiante). X
2. Relevancia (importante desde el punto de vista tedrico y practico). X
3. Originalidad (poco estudiado). .
4. Viabilidad (segun la proyectividad, el desarrollo de la propuesta sera un
éxito). X
Claridad

5. Justificacion consistente para el desarrollo de la propuesta. X
6. Lenguaje empleado. X
7. Propdsito. X
Consistencia tedrica

8. Las bases cientificas presentadas a manera de sintesis. X
9. El modelo tedrico sintetiza la propuesta (sintesis grafica) y es coherente con

las bases cientificas seleccionadas. X
10. Las actividades de aprendizaje, garantiza el logro del propésito esperado. X
Calidad técnica




11. Estructura técnica basica de la propuesta. X

12. Coherencia interna entre los componentes de la propuesta. X

Metodologia

13. Explicita y orientada a lograr el propdsito esperado. X

Extension

14. El programa es especifico y abarca un aspecto limitado del problema. y

Evaluabilidad

15. Objetivos explicitos y evaluables de la propuesta. X ‘ ‘ ‘ ‘
16. La evaluacidn descrita es facil de materializarse. X ‘ ‘ ‘ ‘
Puntaje parcial. 80 ‘ ’ ‘ ‘
Puntuacidn total.

Nota: indice de evaluacién propuesta (ivp) = [puntuacién total / 80] x 100=... 44/80*100= 55%

4. Escala de valoracion

Muy baja j Intermedia Muy Alta

00-20 % 21-40 % 41-60 % 61-80% 81-100%

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez




5. Veredicto final

La propuesta de Programa de desarrollo del liderazgo basado en el enfoque de liderazgo transformacional de Bernard M. Bass para mejorar la
motivacidn laboral en la Sede del Gobierno Regional de Lambayeque, concibe implementar medidas para promover un liderazgo transformacional
efectivo con el cual se pueda mejorar la comunicacidon y colaboracién, asi como consolidar una cultura de confianza en la organizacidn. Sin embargo,
es fundamental tener en cuenta otras medidas de liderazgo para una apreciacion mas completa.
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Parte de la tesis Propuesta de un Plan de Mejora del Liderazgo para elevar la Motivacion Laboral en la Sede del Gobierno Regional
Lambayeque, por Delicia Marcelina Mufioz Fernandez

Tesis presentada para obtener el Grado Académico de Maestro en Ciencias Sociales con mencidn en Gestidn Publica y Gerencia Social

1. Identificacion del Experto

Apellidos y Nombres: VELASQUEZ VELA PATRICIA MAGDALENA

Centro Laboral: I.E. MIGUEL MURO ZAPATA - CHICLAYO

Titulo Profesional: Licenciada en educacién

Grado: MAESTRA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION EN INVESTIGACION Y DOCENCIA
Institucion donde lo obtuvo: UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

Otros estudios: SEGUNDA ESPECIALIDAD EN GESTION ESCOLAR CON LIDERAZGO PEDAGOGICO

Institucién donde los obtuvo: PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERU

2. Instrucciones

Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de items, el cual tienes que evaluar con criterio ético, la calidad de la propuesta académica.
Para materializar la evaluacidn, marca con un aspa (x) una de las categorias contempladas en el cuadro: 1: Muy bajo 2: Bajo 3: Medio 4: Alto 5: Muy alto

3. Estructura (véase cuadro adjunto):



CATEGORIAS OBSERVACION/

SUGERENCIAS

INDICADORES / ITEMS 3 2 1

Cualidades basicas de la propuesta - proyectividad

1. Pertinencia (adecuada al contexto y a las caracteristicas del estudiante). X

2. Relevancia (importante desde el punto de vista tedrico y practico).

3. Originalidad (poco estudiado). X

4. Viabilidad (segun la proyectividad, el desarrollo de la propuesta sera un
éxito).

Claridad

5. Justificacion consistente para el desarrollo de la propuesta.

6. Lenguaje empleado.

7. Propdsito.

Consistencia tedrica

8. Las bases cientificas presentadas a manera de sintesis.

9. El modelo tedrico sintetiza la propuesta (sintesis grafica) y es coherente con
las bases cientificas seleccionadas. X

10. Las actividades de aprendizaje, garantiza el logro del propdsito esperado.

Calidad técnica

11. Estructura técnica basica de la propuesta.

12. Coherencia interna entre los componentes de la propuesta.




Metodologia

13. Explicita y orientada a lograr el propdsito esperado.

Extension

14. El programa es especifico y abarca un aspecto limitado del problema.

Evaluabilidad

15. Objetivos explicitos y evaluables de la propuesta.

16. La evaluacion descrita es facil de materializarse.

Puntaje parcial. 80

Puntuacion total. 100%

Excelente

Nota: indice de evaluacién propuesta (ivp) = [puntuacion total / 80] x 100=... 44/80*100= 55%

4. Escala de valoracion

Intermedia Alta

41-60 % 61-80%

Muy Alta

81-100%

100%

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez




5. Veredicto final

Considero que representarj, si se ejecuta, un cambio radical positivo en la gestion publica de la region, al desarrollar los principales funcionarios
capacidades de liderazgo de las que generalmente carecen.
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