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Resumen 

 

Se presenta un análisis descriptivo del proceso de formación de 

líderes locales en términos de liderazgo transformacional y desarrollo 

local. Se administró el MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) y una 

rúbrica para la evaluación de un perfil de proyecto basado en los ODS a 

una muestra no probabilística por conveniencia de 88 participantes de 

cuatro ciudades. Los resultados muestran que los líderes se consideran 

transformacionales y una pequeña parte laissez faire. En el perfil de 

proyecto los participantes evidenciaron un desempeño sobresaliente y 

notable en su mayoría. Los participantes evidenciaron un gran potencial 

como líderes para el desarrollo inclusivo local. 
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Towards inclusive development: SDG as an articulator 

axis in the formation of local leaders 
 

Abstract 

A descriptive analysis of the process of training local leaders in 

terms of transformational leadership and local development is conducted. 

The MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) and a rubric for the 

evaluation of a project profile based on the SDOs were administered to a 

non-probabilistic convenience sample of 88 participants from four cities. 

The results show that leaders are considered transformational and a small 

part laissez-faire. In the project profile, the participants showed an 

outstanding and notable performance in its majority. The participants 

showed great potential as leaders for local inclusive development. 

 

Keywords: Transactional and transformational leadership, MLQ 

Form X5-Short, sustainable development goals. 

 

 
 

 

1. INTRODUCCIÓN 

Burns (1978) en su libro “Leadership” identificó dos tipos de 

liderazgo: transaccional y transformacional, posteriormente Bass (1985) 

reelaboró estas ideas enfocándose en el comportamiento que implica el 

liderazgo transaccional y transformacional, ambos autores caracterizaron 

los líderes en base a sus acciones y el impacto de estos en sus seguidores 

(Kuhnert y Lewis, 1987). Especialmente, en los últimos años el liderazgo 

transformacional se ha tomado como referencia para promover los 

procesos de cambio e innovación en las organizaciones (Hermosilla et al., 

2016), teniendo en cuenta los retos que enfrentan los líderes y la respuesta 

frente a ellos (Fernández y Quintero, 2017). 
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Según Dóci y Hofmans (2015), en actualidad los estudios 

realizados en liderazgo transformacional se enfocan mayormente en el 

impacto positivo sobre los seguidores (Van Dierendonck et al., 2014; Liu, 

Siu, y Shi, 2010), creatividad (Çekmecelioğlu y Kaya Özbağ, 2016; Mittal 

y Dhar, 2015), satisfacción laboral (Espinoza-Parra, Molero, y Fuster-Ruiz 

de Apodaca, 2015; Liu, Siu, y Shi, 2010; Omar, 2011), estrés (Díaz Sáenz, 

Gómez Holguín, y de la Garza García, 2008; de Haro y García-Izquierdo, 

2015; Liu, Siu, y Shi, 2010) y el impacto positivo sobre cada individuo, 

sin embargo, muy pocos estudios se centran en el líder transformacional y 

su rol como agente de cambio para el desarrollo de organizaciones locales, 

en el cual, se considere de manera paralela dos aspectos: 

El primer aspecto es el desarrollo inclusivo con base en el 

conocimiento y donde el motor de las actividades sean las personas 

(Arocena y Sutz, 2015), con el objetivo de lograr una mejor inserción 

productiva de las personas involucradas en el sistema socioeconómico 

local para que genere un impacto positivo sobre la tasa laboral, los 

ingresos y la inclusión social (CEPAL, 2016). Mientras que, el segundo 

aspecto es el desarrollo sostenible a fin de satisfacer las necesidades de la 

personas sin comprometer los recursos de las futuras generaciones 

(Brundtland, 1987), de ahí que, los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible 

(ODS) que enmarcan el plan de acción 2015-2030 de las Naciones Unidas
, 

proponen una transformación integral del concepto de desarrollo 

sostenible y consideran a todas las partes involucradas en pro de compartir 

responsabilidades para un futuro común (PNUD, 2015). 

Bajo esta lógica, existe la necesidad de generar el contexto para que 

el líder agente de cambio se involucre activamente evolucionando el 
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proceso de desarrollo mediante un empoderamiento de habilidades y 

conocimientos que contribuyen a la toma de decisiones. A este propósito, 

CAF-Banco de Desarrollo de América Latina en el marco de su agenda de 

generar estrategias de desarrollo sostenible en América Latina ha 

implementado en el Ecuador el “Programa de Liderazgo para la 

Transformación” con el objetivo de identificar y capacitar líderes naturales 

locales para la transformación política, social y económica del país (CAF y 

Universidad de Cuenca, 2017). El programa contiene once módulos de 

capacitación enfocados en proveer herramientas para la formulación y 

evaluación de proyectos en temas relacionados al desarrollo sostenible y 

en plan de acción en entidades públicas y privadas.  

Por lo tanto, el presente trabajo tiene como finalidad evaluar el 

desempeño de los participantes del módulo desarrollo sostenible del 

“Programa de Liderazgo para la Transformación 2017” haciendo 

referencia no solo a las características que posee un líder o agente de 

cambio en términos de liderazgo transformacional, sino que también, la 

contribución para la sociedad desde una perspectiva de desarrollo 

inclusivo local mediante el uso de instrumentos de medición como 

cuestionarios y rubricas de evaluación de desempeño. 

 

2. FUNDAMENTOS TEÓRICOS 

2.1. Desarrollo local y objetivos de desarrollo sostenible 

Según MihaiTalmaciu (2014) factores como el liderazgo local y la 

calidad de la gobernanza local juegan un importante rol en la contribución 
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de los esfuerzos hacia el desarrollo económico y social con el fin de 

mitigar la brecha significativa que separa las regiones no desarrollados 

frente a las desarrolladas, por lo tanto, intervenciones para el 

fortalecimiento de líderes en territorio, aporta al crecimiento endógeno que 

contribuye al desarrollo regional. En la misma línea, Gholami et al. (2015) 

destaca que el desarrollo sostenible por parte de los miembros de una 

sociedad contribuye de manera significativa a la ventaja comparativa, al 

demostrar un buen desempeño, por lo cual, el buen liderazgo es una 

condición necesaria para aunar esfuerzos en el crecimiento de un país o 

región (MihaiTalmaciu, 2014). 

Martiskainen (2017) se enfoca en el rol del liderazgo en el 

desarrollo de innovaciones a nivel de base. Las innovaciones de base las 

define como “redes de organizaciones que generan nuevas soluciones 

ascendentes para el desarrollo sostenible; soluciones que responden a una 

situación local y a los intereses y valores de las comunidades”, asimismo, 

MihaiTalmaciu (2014) señala que los factores como contexto local, 

habilidades pre-existentes, redes interpersonales y la cohesión social 

contribuyen a las innovaciones a nivel local donde el liderazgo juega un 

papel crucial para el desarrollo.  

Varios estudios reportan la relación entre el liderazgo y desarrollo 

sostenible, Slimane (2012) destaca la importancia de dicha relación 

argumentando que no hay desarrollo sin liderazgo especialmente en las 

dimensiones sociales, humanas y culturales. Además, considera el 

desarrollo como medio para el liderazgo, y sostiene que los estudios 

indican que la formación de visión es el elemento más importante del líder 

transformacional, al entregarle visión a los seguidores. 
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En referencia al crecimiento y desarrollo, MihaiTalmaciu (2014) 

reporta que previas investigaciones han analizado el desarrollo midiendo 

el efecto de variables tradicionales como acumulación de capital físico, 

humano, técnico y progreso tecnológico como variables endógenas y 

exógenas. Por otra parte, Slimane (2012) concluye en su estudio que la 

relación entre liderazgo y desarrollo sostenible está basada en los recursos 

alcanzados, entre los humanos, físicos y metas materiales. Por lo tanto, 

para el crecimiento económico no sólo se considera la acumulación de 

capitales, sino el fortalecimiento de líderes como capital humano.  

En cuanto al cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo 

Sostenible Dariah et al. (2016) en su estudio contribuye a la generación de 

estrategias para su implementación, con el fin de lograr el desarrollo del 

buen vivir de una sociedad a nivel global. El autor define el desarrollo 

sostenible desde el enfoque de la integración económica, social y 

ambiental. No obstante, en varios países ha sido de gran dificultad integrar 

las tres dimensiones y poner el concepto en ejecución. Por lo tanto, 

investigaciones previas proponen integrar los objetivos como un sistema 

de planificación, tomando en consideración la utilización de los recursos 

naturales y ambiente. Por ejemplo, Reyers et al., (2017) reportan que 

existen esquemas de monitoreo a través de la identificación de variables 

esenciales para el cumplimiento de los objetivos de desarrollo sostenible 

con el fin de lograr el crecimiento social y económico. Por otra parte, 

Takala (2017) sostiene que el desarrollo sostenible se va construyendo y 

reconstruyendo socialmente, por lo cual se requiere de dialogo de valores, 

habilidades, conocimiento y capacidad de cambio, por lo tanto, el 

empoderamiento de líderes locales aporta al logro de indicadores y metas 

de los objetivos de desarrollo sostenible para un país o región.   
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2.2. Formación de líderes  

Kotter (2012) en su libro “Leading change” explica cómo el 

liderazgo define la visión del futuro, lo que implica que el capital social se 

alinee en esa dirección y lo inspira a alcanzar las metas sin importar la 

situación. De ahí que, el liderazgo precisa de muchas más personas con 

actitudes de liderazgo que animen e impulsen el cambio, además de los 

mandos gerenciales. A este propósito, HayGroup (2011) en su 

investigación sobre liderazgo identificó las habilidades y competencias del 

liderazgo 2030, los líderes deben poseer capacidad de adaptación y 

flexibilidad, hablar varios idiomas y movilidad internacional, a fin de, 

lograr una integridad profunda y habilidades de pensamiento estratégico. 

Sin embargo, lo más importante es que los líderes deben ser altamente 

colaborativos para liderar equipos diversos e independientes con los que 

no se tiene relación directa. 

Bajo esta lógica, es fundamental potenciar las habilidades de los 

líderes en las comunidades de manera que les permita obtener una visión 

general del acceso a los recursos e incentiva la participación activa de la 

ciudadanos para una mejora de las condiciones socioeconómicas (Alvarez 

et al., 2015). A este propósito, los programas de formación en liderazgo 

contribuyen de forma positiva al desarrollo local, dado que estos no solo 

se enfocan en fomentar las habilidades de los líderes (Alvarez et al., 2015), 

sino que también proporcionan técnicas y herramientas fundamentales 

para el desarrollo endógeno (Iordanoglou et al., 2014).  
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2.3. Liderazgo transformacional 

El liderazgo transformacional es considerado una estrategia 

efectiva para impulsar los procesos de cambio en las organizaciones (Bass, 

1999; Dóci y Hofmans, 2015; Hermosilla et al., 2016), puesto que, los 

líderes transformacionales transforman los valores de sus seguidores 

mediante la generación de un entorno de confianza en el que se pueden 

compartir diferentes perspectivas y el fortalecimiento de las relaciones 

interpersonales en pro de alcanzar las metas y objetivos de la organización 

(Cetin y Kinik, 2015; Dóci y Hofmans, 2015; Hermosilla et al., 2016). De 

este modo, el líder transformacional identifica la potencialidad de sus 

seguidores, atiende las necesidades mas importantes y compromete 

totalmente al seguidor (Burns, 1978), es decir, el liderazgo 

transformacional reconoce la importancia de la relación líder-seguidor y 

convierte a los seguidores en líderes y a los líderes en agentes (Cetin y 

Kinik, 2015). 

El liderazgo transformacional se caracteriza por cuatro 

comportamientos: a) motivación inspiradora, el líder muestra una visión 

atractiva e inspira a los subordinados a actuar más allá de sus propias 

expectativas, b) consideración individual, el líder se preocupa por las 

necesidades de los seguidores y los ayuda a potencializar sus habilidades, 

c) estimulación intelectual, el líder cuestiona las razones de sus seguidores 

y los estimula a considerar más puntos de vista y d) influencia idealizada, 

el líder guía en base a los valores de los seguidores, organización y 

sociedad (Bass, 1997). Estos comportamientos del liderazgo 

transformacional tienen un impacto real en los resultados organizacionales 

(Cetin y Kinik, 2015), dado que, aumenta la competitividad en la 
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organización y entre sus miembros, a través, de una mejora del 

rendimiento laboral y el éxito organizacional (Dóci y Hofmans, 2015) 

 

3. METODOLOGÍA 

En base a los objetivos planteados se consideraron las 

aproximaciones de investigación cuantitativa, por lo tanto, el estudio se 

desarrolló mediante herramientas del campo de la estadística, teniendo 

como insumo la aplicación de un cuestionario diseñado para la 

identificación de tipos de liderazgo en un grupo de participantes. Además, 

de los resultados analizados por el método cuantitativo, se complementó el 

estudio con insumos recolectados mediante herramientas de análisis de 

habilidades de aprendizaje con la asignación de trabajos evaluados con el 

uso de rúbricas.  

 

3.1. Actores del proceso inclusivo 

El tipo de muestreo fue no probabilístico por conveniencia, en este 

caso los formularios estudiados conforman a una muestra seleccionada en 

función de los formularios respondidos en la mayor parte posible. La 

muestra quedó finalmente constituida por 88 participantes (53.4% mujeres 

y 46.6% hombres) con edades comprendidas entre los 18 y 61 años 

(M=36.7 y DT=9.23). El 7.95% de la muestra tenía estudios secundarios, 

el 2.3% posee formación profesional, el 64.7% estudios universitarios y el 

5% estudios de especialidad. Los participantes son representativos de los 
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cantones de Babahoyo (27%), Vinces (31%) y Quevedo (18%) de la 

provincia de los Ríos y del cantón de Guayaquil (31%) de la provincia del 

Guayas del Ecuador. 

 

3.2. Instrumentos de medición 

3.2.1. Cuestionario multifactorial de liderazgo 

Para la medición de las características que posee un líder o agente 

de cambio se administró a los participantes del módulo el Cuestionario 

Multifactorial de Liderazgo (MLQ), forma 5X Corta propuesto por (Bass y 

Avolio 2000), garantizando a los participantes el anonimato de sus 

respuestas. El MLQ mide el liderazgo transformacional a partir de 5 

subescalas, el liderazgo transaccional con 3 subescalas, el laissez faire 

con una subescala y las variables de resultado con 3 subescalas  (Vann, 

Coleman, y Simpson, 2014).  

El MLQ suma un total de 45 ítems formulados utilizando una 

escala de Likert de graduación de frecuencia de 0 a 4, cada enunciado se 

calcula a través del promedio de los valores de intervalo de las subescalas 

de liderazgo utilizando "nunca" entre (0.00 - 0,80), “de vez en cuando” 

entre (0.81 – 1.60), “a veces” entre (1.61 – 2.40), “a menudo” entre (2.41 - 

3.20) y “casi siempre” entre (3.21 - 4.00). Si bien en el MLQ constan tres 

tipologías de liderazgo, el presente estudio se enfocó en las características 

de liderazgo transformacional que presentaron los participantes del 

módulo. 
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Por otro lado, para determinar el efecto de las variables sexo, 

ciudad, nivel de estudios y edad sobre el liderazgo transformacional, se 

aplicó pruebas de factores y se construyó un modelo ANOVA de una vía 

para cada variable (sexo, ciudad y nivel de estudios), dado que estas toman 

valores categóricos y los datos no presentan una distribución normal. 

Mientras, que para la variable edad por ser una variable numérica se 

construyó un modelo de regresión lineal simple y se realizó una prueba de 

correlación de Pearson, la misma que indica si existe relación lineal 

significativa entre edad y liderazgo transformacional. 

  

3.2.2. Rúbrica 

Para la evaluación del perfil de proyecto, se elaboró una rúbrica 

desglosando el perfil de proyecto en una lista de criterios con los aspectos 

más relevantes del trabajo (Mauricio et al., 2016), basados en los objetivos 

educacionales de la taxonomía de Bloom (1956). Tales criterios describen 

el nivel de desempeño de los participantes (Tabla 1). Por lo tanto, la 

rúbrica evalúa la formulación de perfil de proyecto de desarrollo sostenible 

que contribuya a los ODS. 

Tabla 1. Rúbrica para evaluar la formulación de perfil de proyecto de 

desarrollo sostenible que contribuya a los ODS. 
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Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

3.3. Módulo de desarrollo sostenible 

El módulo de desarrollo sostenible del “Programa de Liderazgo 

para la Transformación 2017” proporcionó a los participantes herramientas 

claves para comprender la importancia de la sostenibilidad a nivel de 

proyectos y programas institucionales considerando los componentes 

económicos, sociales y ambientales, tomando como eje central los ODS 

(PNUD, 2015). Por lo cual, el módulo se enfocó en la formación de líderes 

responsables con el ambiente, que busquen el crecimiento económico 

tomando en cuenta la sostenibilidad de los recursos naturales. 
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Tabla 2. Descripción de los contenidos del módulo de desarrollo sostenible 

Temáticas del Módulo Descripción 

Elementos teóricos 

sobre sostenibilidad 

Los límites del crecimiento; Informe Brundtland 

Nuestro futuro común; Protocolo de Kyoto; 

Cumbre de Johannesburgo; Río+20.  

Indicadores de 

desarrollo sostenible 

Indicadores cuantitativos y cualitativos basados 

en Marcos teóricos: PER (presión, estado, 

impacto, respuesta), Triángulo de Daly.  

Corrientes del 

desarrollo sostenible 
Decrecimiento y Ecosocialismo; Carta a la tierra 

Gestión ambiental 

Normativas y mecanismos de preservación y 

garantizar la sostenibilidad de los recursos 

naturales; Plan de acción para mitigar la 

contaminación; Política ambiental. 

Objetivos de 

desarrollo Sostenible 

(ODS) 

Objetivos mundiales para adoptar medidas que 

contribuyan a proteger el planeta. 17 objetivos, 

29 indicadores, Agenda 2030.  

Alternativas 

sostenibles 

Casos de estudio de las Naciones Unidas. 

Fuente: Elaboración propia 
 

El módulo tuvo una duración de 16 horas presenciales entre 

teóricas y prácticas, en las horas teóricas se abordaron las temáticas 

descritas en la Tabla 2. Mientras, que en las horas practicas se realizaron 

talleres de trabajo colaborativo conformado por grupos de 5 y 6 

participantes, con el objetivo de generar insumos para la construcción de 

una propuesta de perfil de proyecto que contribuya al cumplimiento de los 

ODS mediante el uso de herramientas participativas (Gráfico 1). Para esto, 

los grupos trabajaron en el planteamiento de soluciones a problemas 

locales a través de la matriz plan de acción en base al ODS seleccionado 

(Rodríguez et al., 2017), luego, se evaluaron las propuestas a través de la 

matriz de retroalimentación entre pares (Stanford D.school, 2010).   
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Gráfico 1. Estrategia de aprendizaje colaborativo para la propuesta de 

perfil de proyecto 
Fuente: Elaboración propia. 

Luego del taller de trabajo colaborativo realizado con el 

acompañamiento del facilitador, de forma autónoma los grupos 

formularon una propuesta de perfil de proyecto de desarrollo sostenible 

que contribuya a los ODS, basados en los insumos generados en el 

“plan de acción” y adaptando con la retroalimentación obtenida en la 

evaluación de pares para la mejora de la propuesta (Gráfico 2). 

Finalmente, se estableció una fecha de entrega de la propuesta de 

proyecto para la aprobación del módulo. 

 

 

 
Gráfico 2.  Esquema de formación: Líderes locales y logro de ODS 

Fuente: Elaboración propia 
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4. ANÁLISIS DE RESULTADOS 

El análisis de los promedios de las respuestas obtenidas en el MLQ 

permitió identificar que la tipología de liderazgo que predomina en los 

participantes del módulo de desarrollo sostenible es el transformacional, 

seguido del transaccional y una pequeña parte se comporta como laissez 

faire. Por consiguiente, se puede deducir que los participantes se perciben 

a sí mismos con todas las características de las diferentes tipologías de 

liderazgo, reafirmando así la teoría de Bass y Avolio (2000), donde se 

evidencia que un líder posee todas las tipologías de liderazgo.  

Un análisis más detallado de los resultados muestra que las medias 

obtenidas por la tipología de liderazgo transformacional están distribuidas 

en cuatro rangos (Tabla 3). En el primer rango (0-25%) de liderazgo 

transformacional se ubican 26 participantes y a su vez 20 de ellos están 

entre el primer y segundo rango (0-50%) de liderazgo transaccional. 

Asimismo, 22 participantes presentaron puntajes en el cuarto rango (75-

100%) de liderazgo transformacional, lo cuales, están distribuidos entre el 

segundo (25-50%), tercero (50-75%) y cuarto rango (75-100%) de 

frecuencias de liderazgo transaccional. Por otro lado, se observó que los 

participantes que presentaron altos niveles de laissez faire presentaron 

niveles bajos de liderazgo transformacional y liderazgo transaccional, 

estas características evidencian que ciertos participantes evitan la 

responsabilidad de supervisión, no establecen metas y no contribuyen a la 

toma de decisiones (Bass y Avolio, 2000). 
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Tabla 3. Distribución de frecuencias y porcentajes para los tipos de 

liderazgo transformacional, laissez faire y transaccional 

   

Liderazgo transformacional 

  Liderazgo 

transaccional  

0-25 25-50 50-75 75-100 Total 

% F % F % F % F % F % 

0-25 
Laissez 

faire* 

0-25 2 16.67 3 42.86 2 50.00 0 0 7 30.43 

25-50 7 58.33 1 14.29 1 25.00 0 0 9 39.13 

50-75 2 16.67 3 42.86 0 0 0 0 5 21.74 

75-100 1 8.33 0 0 1 25.00 0 0 2 8.70 

Subtotal     12 100 7 100 4 100 0 0 23 100 

25-50 
Laissez 

faire 

0-25 0 0 1 20.00 1 14.29 3 50.00 5 19.23 

25-50 0 0 3 60.00 3 42.86 2 33.33 8 30.77 

50-75 4 50.00 1 20.00 3 42.86 0 0 8 30.77 

75-100 4 50.00 0 0 0 0 1 16.67 5 19.23 

Subtotal     8 100 5 100 7 100 6 100 26 100 

50-75 
Laissez 

faire 

0-25 0 0 0 0 2 33.33 5 62.50 7 31.82 

25-50 1 25.00 2 50.00 2 33.33 1 12.50 6 27.27 

50-75 2 50.00 1 25.00 1 16.67 2 25.00 6 27.27 

75-100 1 25.00 1 25.00 1 16.67 0 0 3 13.64 

Subtotal     4 100 4 100 6 100 8 100 22 100 

75-100 
Laissez 

faire 

0-25 0 0 0 0 0 0 5 62.50 5 29.41 

25-50 0 0 0 0 1 25.00 1 12.50 2 11.76 

50-75 0 0 3 100 3 75.00 1 12.50 7 41.18 

75-100 2 100 0 0 0 0 1 12.50 3 17.65 

Subtotal     2 100 3 100 4 100 8 100 17 100 

Total   26  19  21  22  88  

*Laissez faire: no liderazgo, es decir, elude responsabilidad de 

supervisión, se abstiene de guiar y no establece metas claras de trabajo ni 

contribuye a la toma de decisiones del grupo (Bass y Avolio, 2000). 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Dado que el análisis del presente documento se centra en el 

liderazgo transformacional se analizó a los mejores puntajes de esta 

tipología de liderazgo, es decir, aquellos con un puntaje mayor a 3.00, 

obteniendo las siguientes características: El máximo puntaje en liderazgo 

transformacional (4.00 = casi siempre) corresponde a una persona de la 

ciudad de Vinces, de sexo masculino de 39 años, mientras que el segundo 
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puntaje más alto (3.95 = casi siempre), corresponde a un hombre de 

Guayaquil de 50 años.  

En cuanto a las subescalas de liderazgo transformacional (Tabla 4) 

se observó que el mejor puntaje lo obtuvo la subescala de motivación 

inspiracional con una media de 3.49, seguida de estimación intelectual e 

influencia idealizada por comportamiento con una media de 3.25 y 3.24 

respectivamente, mientras que la subescala consideración individual con 

un valor medio de 3.00 fue el valor más bajo respecto a las otras 

subescalas. Para todas las subescalas de liderazgo transformacional, se 

evidencia que el nivel de percepción de los participantes sobre el 

comportamiento propio de liderazgo transformacional es de “casi 

siempre”. En cuanto a la subescala consideración individual presentó un 

nivel de frecuencia de “a menudo”, de esta percepción se puede deducir 

que los líderes podrían dar mayor atención a la identificación de 

necesidades de sus seguidores para una mayor eficiencia en su desempeño.    

Tabla 4. Resumen estadístico de escalas del liderazgo transformacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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Respecto a los puntajes de las variables de resultado de liderazgo 

(Tabla 5) muestran que la efectividad y esfuerzo extra obtuvieron los 

mejores puntajes con 3.33 y 3.45 respectivamente y un nivel de frecuencia 

de “casi siempre”, sin embargo, satisfacción mostró una media de 2.24 con 

un nivel de frecuencia de “a veces”, mientras que el valor en la escala de 

Likert que más se repite fue el nivel de frecuencia de “a veces” (2.00). En 

este sentido, se puede deducir que si bien los líderes consideran que 

motivan a sus seguidores ¿Será que los líderes consideran que podrían 

proveer más estrategias y técnicas de trabajo a sus seguidores? 

Tabla 5. Resumen estadístico de escalas de las variables de resultados 

Subescala Mínimo 1er. cuartil Mediana Media Moda 3er. Cuartil Máximo 

Efectividad 1.50 3.00 3.25 3.33 3.50 3.75 4.00 

Esfuerzo 

extra 
2.00 3.00 3.67 3.45 3.00 4.00 4.00 

Satisfacción 0.67 2.00 2.33 2.24 2.00 2.67 2.67 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

Un análisis más detallado de las variables demográficas ciudad, 

sexo, nivel de estudios y edad en cuanto a liderazgo transformacional 

(Tabla 6); se observó que los participantes de la ciudad de Babahoyo 

mostraron valores altos (50-75% y 75-100%) de liderazgo 

transformacional ya que más del 50% de los participantes (16 personas). 

Mientras que aproximadamente la mitad de los participantes de la ciudad 

de Vinces (13 personas) presentaron puntajes del primer rango (0-25%) de 

liderazgo transformacional, sin embargo, los restantes 15 participantes se 

encuentran distribuidos en modo casi homogéneo en el segundo, tercero y 

cuarto rango de liderazgo transformacional.  
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Asimismo, se observó que en la variable sexo los participantes no 

presentan preferencias en cuanto al liderazgo transformacional. En nivel de 

estudios se observó que la mayor parte de los participantes con estudios de 

bachillerato (19 personas) se encuentran en tercer rango (50-75%) del 

liderazgo transformacional, los participantes con estudios universitarios 

mostraron que más de la mitad de los participantes (33 personas) se 

encuentran en el primer y segundo rango (50-75% y 75-100%) de 

liderazgo transformacional. Finalmente, en la variable edad se observó que 

el intervalo de 18 a 30 años un número importante de los participantes (10 

personas) presentaron puntajes bajos (0-25%) de liderazgo 

transformacional, mientras que en el intervalo de 43 a 61 años dos tercios 

de los participantes (14 personas) presentaron puntajes en el tercer y 

cuarto rango (50-75% y 75-100%). 

Tabla 6. Distribución de frecuencias y porcentajes del liderazgo 

transformacional, respecto a las variables de ciudad, sexo, nivel de 

estudios, y edad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia. 
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En cuanto a las pruebas de significancia; ciudad, sexo, nivel de 

estudio y edad se utilizaron para determinar si influyen o no de manera 

significativa en el liderazgo transformacional (Tabla 7). Para las variables 

demográficas de ciudad, sexo y nivel de estudio se utilizó la prueba de 

Tukey para determinar si existen diferencias significativas, mientras que 

para la variable edad se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson 

dada la naturaleza de la variable. Los resultados, demostraron que no 

existe diferencia significativa en el comportamiento de liderazgo 

transformacional en los participantes de las cuatro ciudades (Babahoyo, 

Guayaquil, Vinces y Quevedo) consideradas en el análisis; asimismo, no 

se encontró diferencia significativa entre el sexo de los participantes; en 

cuanto al nivel de estudio, se muestra que no existe diferencia significativa 

entre las diferentes tipologías nivel de estudio que poseen los participantes 

(estudios secundarios, formación profesional, estudios universitarios y 

estudios de especialidad); por último, se observó que no existe correlación 

entre la edad de los participantes. Como consecuencia de que no existe 

evidencia estadística de efecto de cada una de las variables demográficas 

sobre el liderazgo transformacional, se puede inferir que el mecanismo de 

selección de los participantes al “Programa Liderazgo para la 

Transformación 2017” es idóneo ya que no se margina su desempeño por 

ninguna de las variables.  

Tabla 7. Pruebas para determinar el efecto de cada variable sobre el 

liderazgo transformacional 

Factor 

Valores de la tabla 

ANOVA Prueba de Tukey 

Estadístico F Valor p 

Ciudad 1.342 0.266 
No existe diferencia significativa 

entre ciudades. 

Sexo 0.198 0.657 
No existe diferencia significativa 

entre sexos. 
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Nivel de estudio 
1.480 0.225 

No existe diferencia significativa 

entre nivel de estudio. 

Variable 

Valores de la tabla 

ANOVA 
Coeficiente de correlación de Pearson 

Estadístico F Valor p Estadístico Valor p Correlación 

Edad 0.875 0.352 0.94 0.35 0.1 

Fuente: Elaboración propia 
 

En cuanto a la evaluación del módulo de desarrollo sostenible, se 

consideró la propuesta de perfil de proyecto elaborado por los 

participantes en grupos, luego de desarrollar en forma colaborativa el plan 

de acción y la matriz de retroalimentación. Tal como se describe en la 

rúbrica (Tabla 1) se consideran los criterios de desempeño relacionado a 

propuestas que respondan a un problema local.    

 
Gráfico 3 Resultados de desempeño de los participantes del módulo de 

desarrollo sostenible. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En el Gráfico 3 se observan los resultados de acuerdo al nivel de 

desempeño de los participantes luego de la evaluación. En las ciudades de 
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Babahoyo, Guayaquil y Vinces los participantes logran el nivel 

sobresaliente en un 50%, 44% y 54% respectivamente. En la ciudad de 

Quevedo, el 100% de los participantes logra el nivel máximo deseado. Por 

otra parte, a nivel notable logra el 50% de los participantes restantes de la 

ciudad de Babahoyo, mientras que Guayaquil y Vinces lo hacen el 32% y 

27% respectivamente. Únicamente en la ciudad de Vinces se observa el 

19% de los participantes a un nivel insuficiente, debido a que el grupo no 

cumplió con los requerimientos planteados, específicamente en la 

selección de herramientas, métodos y recursos para la solución local, no 

obstante, si plantean problemas relacionados a los ODS. La evaluación de 

las propuestas de proyecto mostró que los participantes de la ciudad de 

Vinces obtuvieron el más bajo rendimiento para cada uno de los criterios 

establecidos, tal comportamiento, se puede relacionar a las tipologías de 

liderazgo donde los participantes de Vinces, si bien, se consideran líderes 

transformacionales también presentan valores altos en la tipología laissez 

faire. 

 

5. CONCLUSIONES 

El estudio contribuyó a la identificación de las características de 

líderes mediante una entrada enmarcada al desarrollo sostenible vinculado 

el progreso de los ODS. Por lo tanto, se evidenció una alternativa de 

aproximación en cuanto a la caracterización de líderes agentes de cambio 

mediante el análisis de los insumos obtenidos en el cuestionario MLQ 

Forma 5X corta combinando los productos generados a través de las 

propuestas de líderes en relación a la aplicación de los ODS desde un 

enfoque de desarrollo local.   
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Desde este punto de vista, el estudio visibilizó claramente la 

percepción de liderazgo transformacional que poseen los participantes del 

programa de formación de la CAF que se desarrolla simultáneamente en 

cuatro ciudades del Ecuador. Los resultados mostraron que el nivel de 

percepción de la escala de Likert de 5 puntos en las subescalas de 

estimación intelectual, influencia idealizada por atributo y 

comportamiento y motivación inspiracional fue de “casi siempre”, 

mientras que para la subescala consideración individual la frecuencia fue 

de “a menudo”. En cuanto a las variables independientes (demográficas), 

se demostró que no existe evidencia estadística del efecto de estas sobre la 

percepción de liderazgo transformacional de los participantes.  

La implementación de los ODS ha sido un desafío en los países en 

vías de desarrollo, por lo tanto, el módulo de desarrollo sostenible es un 

mecanismo de implementación de los ODS, como medio de 

empoderamiento en la toma de decisiones de desarrollo inclusivo en vista 

de motivar y conducir a los líderes agentes de cambio a generar propuesta 

de proyectos vinculados a los ODS para la transformación económica, 

social, política y ambiental a nivel local.  

Una de las limitaciones de este estudio fue el tamaño de la muestra, 

en este caso, no se obtuvo todos los datos de la población, por lo que los 

cuestionarios estudiados constituyen a una muestra seleccionada en 

función de los cuestionarios respondidos en la mayor parte posible. 

Enfocándose en una tipología de muestreo no aleatorio, siendo el muestreo 

por conveniencia una de las técnicas de muestreo más comunes. Por lo 

tanto, el estudio realizado con los 88 cuestionarios, brinda resultados para 

conocer características dentro del grupo, sin embargo, no es conveniente 
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generalizar los resultados a toda la población es por esto que se sugiere 

ampliar el tamaño de la muestra en trabajos futuros. 

Otra de las limitaciones, fue que no se evaluaron las características 

de liderazgo de los participantes al inicio del programa para poder 

contrastar el efecto del programa sobre las características de los líderes, 

siendo así, que los cuestionarios administrados representan el estado actual 

de percepción de liderazgo de los participantes del módulo de desarrollo 

sostenible y no la influencia de este sobre los participantes o la influencia 

del programa sobre los participantes. Asimismo, se sugiere que en futuras 

investigaciones se evalué el grupo de trabajo de los líderes 

transformacionales para contrastar la percepción de los seguidores sobre 

sus líderes. 

Por otro lado, el módulo de desarrollo sostenible no tuvo como 

principal objetivo fortalecer habilidades de liderazgo en los participantes, 

sin embargo, promueve la búsqueda del desarrollo económico mediante el 

aprovechamiento de los recursos de forma sostenible en los líderes locales 

y tomadores de decisiones. Mientras que el Programa de Liderazgo para 

la Transformación 2017 contribuye con una serie de módulos que aportan 

de manera transversal al fortalecimiento de capacidades de líderes a nivel 

país.  

Finalmente, dentro del marco del liderazgo transformacional, las 

subescalas de liderazgo ganan espacio en la formación de líderes agentes 

de cambio, ya que permiten visibilizar la contribución de los programas de 

formación transformacional sobre las habilidades y perspectivas de los 

líderes. De esta forma la investigación contribuyó a la generación del 
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conocimiento a la comunidad científica en el área de las ciencias humanas 

y sociales, mediante la provisión de insumos para la toma de decisiones en 

relación a la formación de líderes para el desarrollo sostenible nivel 

nacional y regional. 
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