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Liderazgo transformacional y motivacion hacia el trabajo en equipo en los estudiantes de
educacion superior del Programa de Psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira
Resumen

La educacidn siendo el eje central de la sociedad tiene la responsabilidad de velar por el
desarrollo integral del individuo, es asi como una practica pedagdgica que facilite el liderazgo
transformacional en sus alumnos se torna fundamental para cumplir con dicho propdésito, en la
medida que apuesta por procesos educativos mas humanizados y colectivos; en este sentido, la
presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién existente entre el liderazgo
transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo de los estudiantes de educacion
superior, utilizando una metodologia mixta desde un disefio de tipo secuencial explicativo
(DEXPLIS), bajo un enfoque pragmatico y con un muestreo secuencial no probabilistico por
conveniencia, seleccionandose en la primera etapa cuantitativa a través del Cuestionario
Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) adaptado los grupos por encima del 60% de
liderazgo transformacional que harian parte de la segunda fase cualitativa, en la que,
posteriormente se aplicd una entrevista semiestructurada a los equipos, con el fin de comprender
sus procesos motivacionales; dentro de los participes del estudio se encuentran 23 estudiantes de
sexto, séptimo y octavo semestre del programa de psicologia de la Corporacion Universitaria
Minuto de Dios - Centro Regional Pereira; por lo cual, entre los hallazgos mas significativos se
pudo percibir que los grupos con mas liderazgo transformacional poseen comportamientos
predominantes que fortifican la motivacién, destacandose la auto ensefianza como metodo de

reforzamiento de debilidades dentro del mismo.
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2. Descripcion

La tesis presenta una investigacion realizada en la Corporacion Universitaria Minuto de Dios - Centro Regional
Pereira, con los estudiantes de psicologia de sexto, séptimo y octavo semestre; cuyo objetivo fue determinar la
posible relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo. Asi pues, la
investigacion se muestra de manera rigurosa, evidenciandose los antecedentes sobre la tematica abordada que da
cuenta de la factibilidad de la misma; como también, se identifica una metodologia mixta de investigacién desde
un disefio de tipo secuencial explicativo que se encamina al cumplimiento de los objetivos especificos, el objetivo
general y el desarrollo de la pregunta de investigacién, abordando tedricamente las categorias de estudio (liderazgo
transformacional y motivacién hacia el trabajo en equipo) y relacionandolas de manera efectiva con los resultados
obtenidos, gracias a los instrumentos de recoleccion de datos, que para la fase cuantitativa fue el cuestionario
Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) adaptado y para la etapa cualitativa una entrevista
semiestructurada que tenia como meta comprender los procesos motivacionales inmersos dentro de la dindmica
grupal de los equipos con porcentajes por encima del 60% de liderazgo transformacional; en este orden de ideas,
las inferencias tanto cuantitativas como cualitativas permitieron ahondar en la tematica investigada y dar solucion
al problema de investigacién, determinando que tanto el liderazgo transformacional como la motivacion hacia el
trabajo en equipo se encuentran intimamente ligados, aportando de esta manera informacion relevante que permite
tomar decisiones en pro de las practicas pedagogicas universitarias desde la gestion educativa, que fomente en los
estudiantes liderazgos que contribuyan a acciones mas colectivas y humanas.
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4, Contenidos

El presente proyecto de investigacion titulado “Liderazgo Transformacional y la Motivacion hacia el Trabajo en
Equipo en los Estudiantes de Educacion Superior del Programa de Psicologia™ contiene cinco capitulos que
demuestran la rigurosidad de la investigacién cientifica.

Primer capitulo - Planteamiento del problema: Contiene los antecedentes sobre la temética de investigacion,
el planteamiento con su respectiva formulacion del problema y la Justificacion.

Asimismo, se plantea como objetivo general: Determinar la relacion existente entre el liderazgo
transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo de los estudiantes de psicologia de la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios - Centro Regional Pereira.

Mediante la resolucion de los siguientes objetivos especificos:

» Caracterizar el liderazgo transformacional en los estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro
Regional Pereira.

»  Comprender los procesos motivacionales involucrados en el trabajo en equipo de los estudiantes de
psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira.

» Analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo de los
estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira.




Segundo capitulo - Marco Referencial: En este apartado se realiza un recorrido teérico alrededor de los
constructos de investigacion que son el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo; es
importante destacar que dichas categorias se desarrollan teéricamente desde sus concepciones mas iniciales
hasta posturas con mas arduo trabajo y rigor cientifico de la actualidad.

Tercer capitulo — Método: Posee el enfoque metodoldgico, los participantes, la poblacion, la muestra
representativa, los instrumentos de investigacion, el cronograma de trabajo de campo y la estrategia de analisis
de datos.

Cuarto capitulo - Andlisis de resultados: Exhibe de manera gréfica y conceptual los resultados obtenidos en
los instrumentos de investigacion de acuerdo con su fase de desarrollo.

I Fase cuantitativa: Cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) adaptado.
Il Fase cualitativa: Entrevista semiestructurada.

Quinto capitulo — Conclusiones: En esta seccion se exponen los hallazgos mas significativos que surgieron de
la integracion de las inferencias tanto cuantitativas como cualitativas, para a partir de alli, aportar en la
construccion de un conocimiento cientifico nuevo, novedoso y pertinente para el campo educativo universitario.

5. Método de investigacion

La investigacion utiliza una metodologia mixta desde un disefio de tipo secuencial explicativo (DEXPLIS), bajo
un enfoque pragmatico y con un muestreo secuencial no probabilistico por conveniencia, seleccionandose en la
primera etapa cuantitativa a través del Cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) adaptado
los grupos por encima del 60% de liderazgo transformacional que harian parte de la segunda fase cualitativa, en
la cual, posteriormente se aplicé una entrevista semiestructurada a los equipos, con el fin de comprender sus
procesos motivacionales; dentro de los participes del estudio se encuentran 23 estudiantes de sexto, séptimo y
octavo semestre del programa de psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios - Centro Regional
Pereira.

Muestreo secuencial no probabilistico por conveniencia:

I Fase cuantitativa: 7 equipos de trabajo dividido de la siguiente manera, 2 grupos de 4 integrantes y 5 grupos
de 3 participantes para un total de 23 estudiantes que hicieron parte de la primera fase. Los 7 grupos en el
cuestionario sacaron un porcentaje por encima del 83 % de liderazgo transformacional, los cuales pasaron a
la siguiente fase:

Il Fase cualitativa: Los 7 equipos de trabajo realizaron la entrevista semiestructurada que permitié sacar
informacion relevante de los procesos motivaciones inmersos en los grupos.

6. Principales resultados de la investigacion




Entre los resultados mas relevantes obtenidos una vez recolectada la informacion se encuentran los siguientes:

Los 7 grupos con altos niveles de liderazgo transformacional poseen una gran motivacién hacia el
trabajo en equipo, porque cuentan con una gran interdependencia positiva fundamentada de buenos
valores grupales, excelente orientacion hacia el logro y una interaccién que posibilita a que trabajen en
sinergia.

El tipo de motivacion intrinseca es el mas predominante en estos equipos, debido a que se identifica en
ellos, un vinculo que va mas alla de hacer trabajos, o sea sus intereses transcienden lo académico y los
ha llevado a formar una amistad.

Los 2 grupos que obtuvieron porcentajes por encima del 96% de liderazgo transformacional, utilizan
elementos pedagdgicos que facilitan la motivacion; dado que, cuando estos detectan debilidades en
alguno de los integrantes del equipo que pueden afectar la dindmica grupal y la consecucion exitosa de
los objetivos académicos, asumen una actitud de apoyo mutuo permitiendo ensefiarse, orientarse y
guiarse entre ellos mismos.

Cuando los grupos cooperativos tienen gran porcentaje de liderazgo transformacional su motivacion
hacia el trabajo en equipo es indiscutible, puesto que todos trabajan de manera mancomunada y
coordinada para cumplir sus objetivos académicos, contemplando diferentes herramientas motivadoras
intrinsecas, que conlleva a ir mas alla de las metas propuestas desde una postura mas humana y
contemplando la colectividad como un todo.

7. Conclusiones y Recomendaciones

El proceso investigativo permitio entrever mediante lo pragmatico que tanto el relacionamiento entre el
liderazgo transformacional y la motivacién hacia el trabajo en equipo dentro del campo universitario,
facilitan a los lideres educativos a repensar acciones que propendan este tipo de liderazgo dentro del
entorno académico, con la finalidad de fomentar habilidades sociales, actitudes cooperativas,
acrecentamiento de la motivacion y acciones éticas tanto para el lider del equipo como para sus
subordinados.

Con el desarrollo de esta investigacion se evidencia la importancia de la promocidn y fortalecimiento
del liderazgo transformacional en la accion pedagogica inmersa en el ambiente universitario, dado que
aporta a la constitucion de equipos de trabajo mediados por una interdependencia positiva, adecuando
asi espacios de conciliacién, aprendizaje, didlogo, empatia, solidaridad y motivacion para cumplir con
los objetivos que beneficien la colectividad.

El fomento del liderazgo transformacional conlleva al estudiante a apropiarse de practicas basadas en la
colectividad, siendo éstas un pilar fundamental para la reconstruccion positiva de la sociedad
contemporanea, en la medida que permite fomentar buenos valores morales y éticos en el accionar
personal, familiar, social y profesional; por lo que su fomento dentro de las universidades es
considerado un desafio de transformacion a emprender.

Elaborado por: Robert Antonio Herrera Castafio

Revisado por: Elkin Mauricio Forero Arias

Fecha de examen de grado: 14 de mayo de 2021
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Introduccion

El pilar fundamental de la sociedad es la educacion, dado que se encarga de direccionar a
los seres humanos hacia su desarrollo integral y potencializacién de habilidades en pro del
avance cultural, econdmico y politico de las comunidades; asi pues, el desenvolvimiento social
acarrea una serie de valores éticos y morales que fomenten la buena interaccion, en el cual se
respete al otro y se actle bajo préacticas colectivas saludables en las que prime el bien comun
sobre el bien particular; entonces, se torna fundamental indagar sobre el liderazgo
transformacional y su relacién con la motivacion hacia el trabajo en equipo, siendo el campo
universitario el espacio propicio para repensar sobre las acciones que ejercen los estudiantes
desde procesos interactivos en beneficio de los objetivos mutuos, y asimismo, identificar como el
liderazgo que emerge de alli favorece la adquisicion de aptitudes y actitudes en las personas.

En este orden de ideas, la presente propuesta de investigacion busca aportar a la
transformacion de las practicas pedagogicas en la educacion superior, las cuales conduciran al
mejoramiento de los procesos educativos tradicionales; por lo que, en el primer capitulo titulado
el planteamiento del problema, se traera a colacion los antecedentes investigativos hallados sobre
la tematica, asimismo, se realizard una problematizacion narrativa que partira de lo general
evidenciando el flagelo de la corrupcion concerniente a la sociedad colombiana, hacia lo
particular reconociendo dentro de la practica pedagogica universitaria las posibles dificultades
del trabajo en equipo y el liderazgo en los estudiantes de educacion superior; lo cual, permitira
realizar la pregunta de investigacion, justificar su importancia de aplicacién y plantear los
objetivos generales y especificos que faciliten a la resolucion adecuada de la problematica

presentada.



XVi

El segundo capitulo contendra todo lo relacionado con el marco referencial de la
investigacion, es decir todos los antecedentes tedricos que fluyen alrededor de los constructos de
ésta, como son el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo; en este
sentido, dichas categorias se desarrollaran desde las nociones mas relevantes, permitiendo asi al
investigador realizar una discusion entre la teoria y lo evidenciado en campo.

En el tercer capitulo se presentara el proceso metodoldgico a llevar a cabo para cumplir
de manera satisfactoria con los objetivos propuestos dentro de la investigacion; destacandose el
enfoque seleccionado, tipo de disefio y el alcance del estudio, como también los participantes, los
instrumentos a emplear y la manera en que se procedera con la ejecucion del trabajo en campo;
por lo que, el cuarto capitulo sera complementario al anterior, en la medida que proporcionara
los datos necesarios mediante la informacion suministrada por los actores sociales para ponerlos
en cuestionamiento con el componente teorico trabajado en el segundo capitulo, conllevando a
analizar los constructos del estudio en concordancia con la problematica planteada.

Finalmente, el quinto capitulo expondra las conclusiones, dilucidando los hallazgos mas
significativos que permitiran responder a la pregunta de investigacion, proyectar nuevas ideas,
identificar las limitaciones y exhortar a los diferentes actores sociales inmersos dentro del
entorno universitario a transformar los procesos pedagogicos en funcién del liderazgo
transformacional, brindando asi herramientas en favor de la ciencia de la educacion, por medio

de la investigacion.



Capitulo 1. Planteamiento del problema

Repensar la accion educativa significa orientarla hacia procesos reflexivos que faciliten la
transformacion de la misma, es asi, como la investigacién emerge para solucionar problematicas
dentro del quehacer pedagdgico por medio de la indagacién; en concordancia con lo anterior, el
presente capitulo tiene como objetivo adentrarse en el contexto universitario, identificando
posibles antecedentes bibliograficos con relacion a la tematica susceptible de investigar como lo
es, el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo, para a partir de alli,
formular, justificar, delimitar el problema y plantear los objetivos generales y especificos que

permitan dar una solucion eficaz a este.

1.1. Antecedentes del problema de investigacion
Como referentes para este estudio se tuvieron en cuenta diferentes investigaciones

realizadas tanto en Europa, América Latina y Colombia:

En el contexto europeo, Alcala (2017) en su tesis de grado presentada a la Universidad de
Jaén, Espana, titulada: “Relacion entre inteligencia emocional grupal, liderazgo transformacional
y eficacia”, a través del planteamiento de la hipotesis 1, pretendia demostrar el grado de relacion
positiva existente entre las categorias de inteligencia emocional grupal, el liderazgo
transformacional y la eficacia; por lo que, mediante una muestra poblacional en la que
participaron 48 lideres de equipos de trabajo y 182 subalternos de distintos tipos de
organizaciones; se pudo constatar que, evidentemente, una puntuacién alta en inteligencia
emocional grupal esta intimamente relacionada con el liderazgo transformacional y, como

consecuencia de ello, se espera que exista mayor eficacia en los equipos de trabajo; los



instrumentos utilizados en su investigacion para soportar teéricamente este hallazgo fueron el
Work Group Emotional Intelligence Scale short version (evaluar la inteligencia emocional

grupal), Leadership Questionaire Bass and Avolio (medicidn del liderazgo multifactor).

Igualmente, Olvera, Llorens, Acosta y Salanova (2017) presentan en la ciudad de
Valencia, Espafa su investigacion titulada: “El liderazgo transformacional y la confianza como
antecedentes del desempefio en equipo en el ambito sanitario”, evidenciando cémo el Modelo de
Organizaciones Saludables y Resilientes (HERO) surge en la actualidad con el objetivo de que
las organizaciones puedan vencer las dificultades mediante el cuidado de la salud de los grupos
de trabajo y el fomento del liderazgo por medio de practicas beneficiosas a nivel organizacional,
en este orden de ideas, el estudio se centra en investigar 3 elementos de dicho modelo que se
relacionan entre si, coincidiendo por un lado, el liderazgo transformacional, y por otro, el
desempefio del equipo de trabajo, en el que, este tipo de liderazgo tiene un rol orientador para la

consecucion de los objetivos de equipo.

Cruz (2017) en su investigacion doctoral titulada: “Liderazgo transformacional: estudios
empiricos desde una perspectiva de grupos y de multinivel” en Valencia Espafia, da su
apreciacion de lo que es el liderazgo transformacional, y éste lo “correlaciona positivamente con
la cohesion grupal, el humor y el afecto positivo del grupo” (p. 27). De la misma manera, |0
posiciona como un recurso interactivo muy transcendental para potencializarlo y establecerlo
dentro de las entidades. En este sentido, y con base en los resultados de su investigacion, Cruz

(2017), evidencia que el liderazgo transformacional se correlaciona positivamente con la eficacia



de los equipos de trabajo, reflejando que, ante el bienestar psicosocial grupal en la realizacion de

las metas, es evidente un mejor desempefio de equipo entorno a los objetivos propuestos.

En Latinoamérica, Pozo (2013) desarrollé una investigacion concerniente a “La
inteligencia emocional, segin Daniel Goleman y, el liderazgo transformador, segun Bernard
Bass, como elementos clave en la formacion y desarrollo de equipos efectivos en la fuerza
comercial de microfinanzas Credi Fe Zona Quito, Ecuador” afirmando, con base en los
resultados obtenidos, que “la inteligencia emocional influye en el liderazgo transformador y, su
correlacion tiene efectos en la formacion y desarrollo de equipos efectivos” (p. 75). Ademas,
define el liderazgo transformacional como la union de competencias para el direccionamiento

efectivo del equipo de trabajo, por medio de la motivacion.

Pico y Coello (2018) en su investigacion presentada a la Universidad Internacional de
Ecuador, titulada “Relacidn entre el liderazgo transformacional y el desarrollo de equipos de alto
rendimiento” evidencia las principales caracteristicas del liderazgo transformacional,
considerado como efectivo hacia sus seguidores y, por tener una concepcion muy holistica,
permitiendo “mirar hacia la organizacién como un todo; siendo, a su vez, premisa que colabora
en el desarrollo de equipos de alto rendimiento que buscan conducir sus objetivos (...) hacia el
éxito empresarial” (p. 28). Por consiguiente, deduce que el lider transformador construye un lazo
cercano con su equipo de trabajo, para el establecimiento de la visioén y propdsito que conllevara

al cumplimiento de objetivos en colectivo.



Asimismo, Rodriguez, Pedraja y Ganga (2017) realizaron en Chile una investigacion de
naturaleza exploratoria, en la que buscaban indagar sobre la presencia de elementos empiricos
que lograran relacionar los diferentes estilos de liderazgo con el desempefio de equipos
intermedios de una organizacién, mediante la cual identificaron que “el estilo de liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo y significativo sobre el desempefio de los equipos de

direccion intermedia” (p.136).

En el contexto colombiano, Jiménez (2014) realiza su investigacidn, de tipo descriptivo
correlacional con disefio no experimental titulada “Relacion entre el liderazgo transformacional
de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una universidad
privada”, teniendo como muestra poblacional a 73 profesores; con su investigacion pudo
identificar, a través de los instrumentos utilizados, que hay una correlacion entre el desempefio
laboral y el liderazgo transformacional, destacando, en algunas de sus caracteristicas, la
motivacion hacia el cumplimiento de los objetivos, debido que este tipo de liderazgo produce

cambios en los semejantes y enfoca a cumplir metas comunes.

Duitama (2019) en su investigacion de tipo descriptiva “El liderazgo transformacional
como una opcion de crecimiento para los empresarios”, realizd un analisis mediante el empleo de
encuestas y entrevistas sobre la conceptualizacion y manifestacion del liderazgo
transformacional y su factibilidad en la productividad empresarial, en la que identifico que las
cualidades propias de un lider transformador se fundamentan a partir de la vision, asi como su
capacidad para comunicar el proposito, pensando en plural para acoger a todos los miembros del

equipo y escuchar, de manera empatica, las opiniones de sus semejantes para la generacion de



nuevas ideas que conlleven a la productividad. Asimismo, deduce que los trabajadores de la
organizacion “tienen capacidades y habilidades concretas que se deben potenciar, esto se logra
cuando su lider es capaz de involucrarlos en la definicion de la vision de su equipo, motiva y

anima para que surjan acciones o alternativas para mejorar” (Duitama, 2019, p. 188).

Lopez (2019) en su tesis “Relacion de las practicas de liderazgo transformacional con el
trabajo colaborativo y las relaciones interpersonales en empleados de una universidad privada”,
afirma que: “el lider transformacional influye positivamente demostrando su confianza en las
capacidades de sus colaboradores, creando oportunidades para impactar significativamente su
trabajo, lo que podria llevar a niveles mas altos de efectividad, trabajo extra y confianza”
(p.133); asimismo, afirma que los lideres de cada equipo tendrén un alto nivel de rendimiento en
sus actividades a realizar, como también la capacidad de poder articular una vision que motive a
los colaboradores a asumir sus responsabilidades en cada rol, para, de esta manera, tener muy
claras las metas a cumplir, sin embargo, se debe tener en cuenta que todo aquel proceso que
involucre el trabajo en equipo debe estar regido por la ética, los valores, la buena comunicacion y
las habilidades personales, en el cual, tanto la individualidad como el relacionamiento con el otro

sea ubicado en la visibn comun.

Los estudios precedentes aportan referentes metodolégicos y conceptuales importantes a
la investigacion propuesta en estas lineas, puesto que apuntan a un objetivo similar, el cual es el
de la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacidn hacia el trabajo en equipo de
los estudiantes del programa de psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios,

Centro Regional Pereira. Sus conclusiones ratifican la viabilidad de un estudio que, como el



propuesto aqui, busque adentrarse en las redes de significacion que se tejen en torno al quehacer
intencionado del docente, siendo el encargado de formar futuros profesionales de la psicologia,

al mismo tiempo muestran por qué este campo merece la mayor atencion.

1.2. Planteamiento y formulacion del problema

En la actualidad, Colombia ha sido permeada por un fenémeno cultural que ha impedido
su desarrollo politico, econémico y social, denominado corrupcion, por lo que, si se quiere dar
una definicion concreta sobre dicho fendmeno, Rueda (2018) la define como “un acto no
deseado que es ejecutado por actores con intereses individuales similares y en los que se
perjudican terceros que pueden ser internos o externos al circulo” (p.8); en este sentido, se puede
inferir que dicho fendmeno es ejercido por un particular y afecta a un colectivo; evidenciandose
los intereses individuales por encima de los comunes; y al ser un acto que perjudica a otros, seria
correcto deducir que existe una transgresion a la ética.

Pero entonces ¢qué se debe hacer?; para responder a este interrogante, Alvarez, Arrieta,
Espitia y Sanchez (2010) afirman que se requiere de una apropiada gestion civil, cimentada “en
la disponibilidad de los ciudadanos para participar en procesos educativos y desarrollar buenas
practicas de convivencia ciudadana; en las cuales el interés colectivo siempre esté por encima de
los intereses individuales, generando la costumbre de la colectividad” (p.60).

En este orden de ideas, es pertinente implementar en las instituciones de educacion
superior, una metodologia que permita generar dicha préactica de la colectividad, porque
Colombia necesita “personas integras, completas, con sentido critico y compromiso civico que,

mas alla de buscar el bien propio, se cuestionen cdmo sus actos corruptos, malintencionados y



egoistas afectan al vecino, al compariero de trabajo, al hermano y al padre” (Alvarez, Rodriguez,
y Marrugo, 2018, p. 40).

Entre dicha metodologia curricular, se hace pertinente instaurar el trabajo en equipo en el
devenir estudiantil, dado que, por medio de este, segun Paris, Mas, y Torrelles (2016) se
adquieren “ciertos conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes, que permiten a un individuo
adaptarse a situaciones concretas en un contexto determinado y poder hacer frente a situaciones
diversas de manera eficaz, autbnoma y flexible” (p. 88), en este sentido, al fomentar, en la
practica educativa, este estilo de trabajo, permitira en el estudiante la obtencién de dichas
destrezas, puesto que, si por el contrario no reciben la “formacion adecuada, le sera mas dificil
adquirir/incrementar/modificar las habilidades y actitudes necesarias para poder trabajar de
manera cooperativa y colaborativa con otras personas” (Paris et al., 2016, p. 88).

Asi pues, el trabajo en equipo permite que el estudiante adquiera una serie de fortalezas
sociales, que lo llevara a pensar en colectivo, y, por medio de estas habilidades cooperativas,
podra adaptarse a situaciones nuevas del medio, que haran posible su desarrollo humano (Leon,
Mendo, Felipe, Polo, y Fajardo, 2017). Por otra parte, si se hace alusion al trabajo en equipo
dentro del aula, se puede realizar un analisis desde una perspectiva del liderazgo, dado que,
ademas de tener el dominio de actitudes, aptitudes y conocimientos en pro del trabajo en
conjunto, también se le suma las capacidades para dirigir y liderar de la mejor manera (Paris et
al., 2016).

De este modo, seria adecuado partir del liderazgo transformacional, que estimula en los
lideres y seguidores buenas practicas cimentadas de conductas éticas, y, por otro lado, aporta al
ambito educativo a la generacion de una visién y la realizacion de compromisos de manera

exitosa con relacion a las metas grupales (Sun, 2019).



Complementando lo anterior, tanto el trabajo en equipo como el liderazgo
transformacional podrian ser un gran aporte para la adquisicion de ciertas habilidades que
contribuiran en los estudiantes a priorizar en el bien comin mas alla de sus intereses particulares,
para que en su futuro quehacer profesional puedan llevar a la practica lo aprendido; por lo cual,
teniendo en cuenta que los estudiantes de psicologia de la corporacion Universitaria Minuto de
Dios - Centro Regional Pereira, tienen ciertas dificultades para trabajar en equipo, seria
importante ahondar en dicha problematica y en su posible impacto como futuros profesionales,
por lo que se hace menester responder a los siguientes interrogantes:

¢Cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo
en equipo de los estudiantes de psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios -
Centro Regional Pereira? ;Como identificar los procesos de liderazgo transformacional en los
estudiantes del Programa de psicologia en la Corporacion Universitaria Minuto de Dios - Centro
Regional Pereira? Asimismo, se requiere formular ;De qué manera se puede comprender los
procesos motivacionales involucrados en el trabajo en equipo de los estudiantes de psicologia de

la Corporacion Universitaria Minuto de Dios - Centro Regional Pereira?

1.3. Justificacion

La educacion debe ser la esencia de la sociedad, dado que la finalidad de esta, es lograr
en el ser humano su desarrollo integral, pero en la actualidad, especificamente para fines de esta
investigacion, el hecho educativo en el &ambito universitario estd permeado por los principios
capitalistas, cuyo fin principal es obtener una persona mentalizada a producir para ese mismo
sistema, “los cuales sefialan el tipo de profesional y, por tanto, de individuo que necesita para

garantizar los objetivos y la reproduccion del sistema” (Alzate y Cardona, 2016, p. 321).



Contrario a esto, es importante desde el quehacer educativo, poder repensar e implementar
aquellas practicas pedagdgicas mediante las cuales se motive al individuo a desarrollar de
manera integral sus habilidades individuales y sociales, esto lo motivara a crecer y desenvolverse
en sociedad, porque segun Riquelme y Pedraja (2019) es fundamental que la educacién “asuma
el objetivo de formar la autonomia de las personas, pero al mismo tiempo el respeto a la
individualidad y la colaboracién a los colectivos (...) toda vez que en su conjunto pueden
favorecer su liderazgo al interior de un equipo directivo o de cualquier colectivo™ (p. 6).

Por consiguiente, cuando se hace alusién al desarrollo de la integralidad del ser, se
pretende ir mas alla del devenir universitario actual mediado por el sistema productivo, porque
segun, Alzate y Cardona (2016), “la universidad tiene el suficiente poder para mover la sociedad
hacia un cambio de paradigma en el que se atiendan primero las problematicas sociales, antes
que la econdomicas” (p. 321).

En este sentido, la transformacion de los procesos educativos, en el ambito universitario,
se concibe fundamental, y deberia ser un medio importante para la minimizacién de los
diferentes problemas que permean la sociedad, por tal motivo, a través de la presente
investigacion, se quiere identificar la relacion entre las categorias de liderazgo transformacional
y la motivacion hacia el trabajo en equipo, que aportara una vision profunda sobre la dinamica
del aprendizaje en colectivo, y su correspondencia con este tipo de liderazgo, que segun
Jaramillo y Fierro (2016) contiene una vision clara hacia el futuro, representa un modelo ético a
seguir, incita a alcanzar las metas, alienta a la mejora continua, demuestra sensibilidad, resuelve
problemas y genera ideas innovadoras. En sintesis, la importancia de esta investigacion reside, en
que, si se logra indagar sobre dicha correlacion entre las dos categorias, se podria aportar un

conocimiento empirico importante y novedoso en el campo investigativo, y a partir del mismo,
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se podrian crear herramientas que permitan practicas educativas orientadas hacia el bien comun,
por medio del trabajo en equipo y el liderazgo transformacional.

Los primeros beneficiados con la investigacion serian las instituciones de educacion
superior, porque tendrian material empirico y cientifico que les permitira tomar decisiones para
proyectar cambios en sus curriculos, y, a partir de alli, el ejercicio educativo sea méas orientado al
trabajo en colectivo pero con todas las caracteristicas necesarias para liderar de manera ética, y
asi, en el futuro, en el ejercicio laboral dichos profesionales puedan contribuir al mejoramiento
de la sociedad, mediante la préctica de la colectividad y del espiritu transformador a través del
liderazgo, lo cual ayudara a minimizar problematicas sociales que estan permeadas por el

individualismo y el interés del bien particular sobre el comdn.

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general: Determinar la relacion existente entre el liderazgo
transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo de los estudiantes de psicologia de la

Corporacion Universitaria Minuto de Dios - Centro Regional Pereira.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Caracterizar el liderazgo transformacional en los estudiantes de psicologia de Uniminuto
Centro Regional Pereira.

e Comprender los procesos motivacionales involucrados en el trabajo en equipo de los
estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira.

e Analizar la relacién entre el liderazgo transformacional y la motivacién hacia el trabajo

en equipo de los estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira.
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1.5. Delimitacion y limitaciones

1.5.1. Delimitaciones

La presente propuesta de investigacion tendrd como objeto de estudio los estudiantes de
psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, Centro Regional Pereira, ubicada
geograficamente en el municipio de Pereira, Risaralda, y que actualmente cuenta con
aproximadamente 742 estudiantes de este programa, en la metodologia de distancia tradicional.

En concordancia con lo anterior, para los fines pertinentes de este estudio y delimitar la
muestra poblacional, se seleccionaran 7 equipos de trabajo que se encuentren estudiando sexto,
séptimo y octavo semestre, que de manera voluntaria quieran hacer parte ella, asi pues, se
pretendera realizar una convocatoria publica en la que se presente el proyecto y sus respectivos
objetivos para estimular la participacion de la misma.

En este orden de ideas, el tiempo estimado para la realizacion del estudio sera
aproximadamente de 6 meses, porque se tratard de una investigacion que hara uso de métodos de
corte cuantitativo y cualitativo con el objetivo de realizar un seguimiento oportuno, y de cerca,
con la poblacion a trabajar.

1.5.2. Limitaciones

El espacio fisico de estudio se lleva a cabo en la Corporacion Universitaria Minuto de
Dios, Centro Regional Pereira, con los estudiantes de sexto, séptimo y octavo semestre del
programa de psicologia, por lo cual, se considera como una limitante aquella relacionada a los
tiempos de encuentro con los estudiantes en la fase de trabajo de campo, dado que, al ser
estudiantes de modalidad a distancia solo tienen tutorias los sdbados, lo cual puede afectar los

procesos de aplicacion de los respectivos instrumento para la recoleccion de datos.
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Las limitaciones en la operacionalizacion del presente estudio, se relacionan,
principalmente, con las matriculas de los estudiantes, pues la permanencia o formalizacion de la
misma, estan fuera del alcance del investigador; de manera hipotética, en términos de espacio,
tiempo v las politicas de la universidad, se deben ajustar las acciones y las autorizaciones de las
actividades correspondientes a la investigacion, dado el caso que estuvieren en contravia de los

derechos de los estudiantes, de la misidn y estrategia de la unidad institucional.

1.6. Definicion de términos

Liderazgo transformacional: Es aquel que busca transformar el pensamiento,
sentimientos, actitudes, creencias y acciones en los seguidores, este tipo de liderazgo esta
orientado a la persona, y es flexible, inclusivo, carismatico y poseedor de vision, garantizando un
gran relacionamiento lider-seguidor mediante valores como el respeto y la tolerancia (Esquivel,

Abreu, Vargas, y Mursuli, 2018).

Motivacion: Es la que conlleva a un individuo a la realizacion de una accion concreta;
ademas se encuentra profundamente enlazada con las emociones, dado que, de acuerdo con el
grado de emotividad estimulado en el sujeto, lo condiciona y lo prepara a atender y reaccionar de
manera comportamental y cognitiva hacia una accion determinada (Elizondo, Rodriguez, y

Rodriguez, 2018).

Practicas pedagdgicas: Hace referencia a la manera en la que los educadores de acuerdo

con sus aprehensiones y consideraciones determinan la ruta del proceso de aprendizaje de sus
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alumnos, teniendo en cuenta el curriculo, factores contextuales, cognoscitivos y afectivos de los

mismos (Gonzalez, Pérez, Hechenleitner, Vaccarezza, y Toirkens, 2019).

Psicologia: Es una “ciencia que estudia el sentido de vida del sujeto, los significados y
sentidos que realiza, las conductas, estrategias, experiencias, representaciones, convicciones y
los proyectos que moviliza en la direccion de sus principales necesidades y aspiraciones de

identidad y autorrealizacion” (Tintaya, 2019, p. 120).

Trabajo en equipo: Es la facultad particular y la contribucion con los demés en la
elaboracion de tareas para el logro de metas colectivas, mediante la cual, se comparten diferentes
tipos de informacion, se asumen compromisos, se resuelven los problemas presentados que
contribuyen al mejoramiento y el desenvolvimiento en conjunto (Torrelles, 2011 citado en

Collado y Fachelli, 2019).
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Capitulo 2. Marco Referencial

Este apartado permitird dilucidar de manera tedrica aquellas categorias importantes que
serviran de guia y complemento para la actual investigacion, adentrandose en la concepcidn,
teorias y generalidades que circulan alrededor del liderazgo, a modo de explicar especificamente
el origen y posicionamiento teorico del liderazgo transformacional, que, al ser la categoria
independiente del presente estudio, se debe soportar su factibilidad en términos histéricos,
cientificos y conceptuales; para de esta manera poder tener claridad sobre su aporte en la practica
pedagogica del estudiante en torno a la aprehensién de conocimientos y la socializacion con los
demas.

Por otro lado, se teorizara la motivacion, siendo esta una categoria latente en el devenir
del estudiante, y que lo enfoca al cumplimiento de sus objetivos institucionales, ya sea desde una
postura individual o grupal; de esta manera, se profundizara en los aportes realizados por
diferentes tedricos, que coinciden en la relevancia de la motivacion para el éxito académico
dentro del entorno estudiantil; asimismo, se esbozara el término de tal manera que permita la
especificidad para la medicion de la categoria dentro del campo educativo.

Finalmente, con relacion a la categoria de trabajo en equipo, se realizara una
aproximacion conceptual que permita la aprehension de sus caracteristicas mas importantes y
trascendentes para la accidn educativa, sustentando teéricamente la necesidad de implementarse
dicho estilo de trabajo en equipo dentro del acontecer estudiantil de la educacion superior e
ilustrando su impacto a nivel personal, social y educativo, que posiblemente estimula al
estudiante universitario en un futuro profesional a obrar de acuerdo a la préctica de la

colectividad, dandole prioridad al beneficio general por encima del particular.
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2.1. Liderazgo

Desde los tiempos méas remotos es sabido el dominio que han ejercido los dirigentes
sobre las personas, siendo evidente la importancia de la consecucion de sus logros en actos
divinos, heroicos y memorables para un grupo determinado; en este sentido, desde que las
sociedades empezaron a organizarse, surgio la necesidad de que ésta tuviera personas que dieran
orden a la misma mediante el direccionamiento, destacandose asi grandes proezas que han hecho
un papel determinante para bien o para mal desde el liderazgo y, que han marcado la historia de
la humanidad; es por esto que en el transcurrir del tiempo ha surgido la curiosidad de investigar
el liderazgo; y en tal sentido, los diferentes estudios teoricos realizados sobre dicha tematica
contiene multiplicidad de definiciones; por lo que a continuacion, se enunciaran aquellas
concepciones mas sobresalientes que aporten un valor agregado a la conceptualizacion de este.

Gomez (2002) hace alusion al término lider en sus principios; y menciona que lo
relacionaban directamente como un enviado de los dioses, denominado como guia, que revelaba
y trasmitia verdades divinas a su grupo; partiendo de lo anterior, se evidencia que la concepcion
de liderazgo contiene dos caracteristicas importantes; por un lado, debe “guiar”, y por el otro
tiene que existir un “grupo”.

En este orden de ideas, se entiende al lider como un orientador de un grupo determinado
sobre el cual ejerce un tipo de autoridad; sin embargo, desde otra perspectiva, el liderazgo es
entendido como el relacionamiento de la influencia entre la dindmica lider-seguidor, por medio
del cual ambos comparten propdsitos y resultados comunes (Daft, 2006 citado en Giraldo y
Naranjo, 2014); de esta manera se concibe el liderazgo como un proceso articulado en el cual el

lider influye en sus seguidores para el cumplimiento de objetivos acordes al propdsito comun.
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La premisa anterior destaca la “influencia” como punto importante, y se articula con la
definicion dada por Sanchez, Vaca, Padilla, y Quezada (2014), quienes afirman que el liderazgo
es la “capacidad de influencia, intercambio y contribucidn entre lider y sujetos” (p. 41);
precisando también que dicha dindmica fomenta la creacion de vinculos entre las personas. En
este sentido, en la anterior concepcion se puede percibir la habilidad que tiene el lider para
influir, fomentar el relacionamiento y crear vinculos entre los actores de la dindmica lider-
sequidor.

Mientras por su parte, Bush et al. (2016) mencionan que para ahondar en una definicién
mas detallada del liderazgo se deben tener en cuenta 3 dimensiones importantes como son:
liderazgo como influencia, con relacion a los valores y segun la vision.

2.1.1. Liderazgo como influencia. Bush et al. (2016) ahondando en las opiniones de
Yukl (2002) y Bush (2008) respecto al liderazgo, define 3 premisas claves como son:

2.1.1.1. El concepto central es influencia en lugar de autoridad. Hace énfasis en que la
influencia puede ser llevada a cabo por cualquier persona independientemente del lugar en el que
se encuentre (escuela, organizacion o grupo); mientras que la autoridad se basa de las funciones
que realiza una persona en un cargo formal (profesor o director). En resumen, la influencia esta
intimamente relacionada con el liderazgo dado a que su funcion principal esta cimentada de la
gestion, que abarca mucho mas de un determinado cargo.

2.1.1.2. El proceso es intencional. El individuo que ejercera la influencia tiene como
finalidad lograr un propdésito u objetivo grupal. Entonces se puede inferir que desde esta premisa
la influencia siempre contendra como elemento esencial una pretension a priori o, dicho de otro

modo, un motivo que posibilite la movilizacion del grupo.
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2.1.1.3. La influencia puede ser ejercida por grupos o por individuos. Destaca la
posibilidad de que el ejercicio del liderazgo pueda involucrar los actores de un contexto o grupos
determinados, es decir, que la practica de la influencia dentro del liderazgo puede ser efectuada
por un sujeto o por colectivos que tienen fines comunes.

2.1.2. Liderazgo con relacién a los valores. Bush et al. (2016) concuerda con Hadfield
(2001) cuando se refiere que, un buen lider esta guiado por valores personales claros que se
transfieren a los semejantes; asi como también menciona que este debe poseer intenciones
basadas de la ética y la moral. Cabe sefialar entonces que, cuando el liderazgo se encuentra
basado de los valores éticos, conlleva a un grupo determinado a impulsar préacticas afines con la
integridad de éste y sus colectividades.

2.1.3. Liderazgo segun la vision. El éxito de un lider se fundamenta del desarrollo de la
vision y su relacionamiento con valores a nivel personal y profesional, ademas esta vision debe
articularse a acciones en conjunto que impregnen a los semejantes a visionar de manera
compartida (Glover, 2003, citado en Bush et al. 2016). Asi pues, la vision inspira a que los
seguidores crean en dicho propdsito y, a consecuencia puedan objetivarse en conjunto a cumplir
las metas comunes.

Entonces, abarcando todo lo anteriormente dicho, la definicion del liderazgo se torna muy
compleja, dado a la singularidad de los autores para definirla; pero, a groso modo se puede
realizar una idea que encierre sus aspectos mas importantes, por lo que, se podria decir que la
dinamica del liderazgo posee ciertas caracteristicas particulares como son: proceso de influencia,
orienta al logro de objetivos comunes, crea relaciones entre los individuos, se sujeta a una vision,

contribuye al intercambio mutuo, posee valores claros y facilita la realizacidn de las tareas.
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2.1.4. Teorias del Liderazgo. Con el objetivo de fundamentar teéricamente la
concepcidn del liderazgo y demostrar su cientificidad, es menester dilucidar su evolucién
mediante las teorias explicativas desde sus inicios hasta la actualidad, esto gracias a las
diferentes posturas empiricas dedicadas a investigar y comprender al ser humano, su
comportamiento en sociedad y el entorno al que pertenece; asi pues, a continuacion, se intenta
esbozar de manera cronoldgica los supuestos tedricos que fluyen alrededor del liderazgo,
permitiendo reconocer sus diferencias en el trascurrir del tiempo y, asimismo situar el origen
cientifico del liderazgo transformacional y su pertinencia en la historia.

2.1.4.1. Teoria del Gran Hombre. Contreras, Barbosa y Pifieros (2016) sostienen que
ésta, es una de las mas arcaicas teorias alrededor del liderazgo, fundamentandose de los rasgos
de la personalidad, lo que ponia en manifiesto al lider y su reconocimiento por unos atributos
especificos, pretendiendo decir que, ante dichas caracteristicas particulares en su temperamento,
el individuo podia liderar independientemente del contexto. Mientras por su parte, Cattell (1965)
citado en Galarza (2019) siendo uno de los personajes mas caracteristicos de esta teoria, sefialaba
que a través de los grandes lideres de la historia se podian identificar en los sujetos un conjunto
de rasgos de su personalidad que definian el liderazgo. Asi pues, se puede intuir, que esta
teorizacion le daba viabilidad a un liderazgo centrado propiamente en el hombre y sus
caracteristicas innatas.

2.1.4.2. Teoria de los rasgos. Los estudios subsecuentes al postulado anterior permitieron
el establecimiento de la teoria de los rasgos una vez pasada la década de 1920, en el que, por
medio de investigaciones minuciosas pudieron ahondar en los comportamientos del lider e
identificar sus rasgos mas esenciales, caracterizandose segun Lupano y Castro (2008) citado en

Giraldo y Naranjo (2014) la inteligencia, gran energia, intuicion, capacidad de persuasion y gran
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potencial para predecir situaciones; asimismo, la estatura también hacia parte de dichos
elementos; que servian para identificar los lideres o quienes podrian formarse para ello (Daft,
2006 citado en Giraldo y Naranjo, 2014). Por consiguiente, desde este postulado se precisaron
ciertas generalidades en cuanto a los rasgos que poseia el lider y, a partir de ello procuraron
caracterizarlos para que pudieran generalizarse.

2.1.4.3. Teoria del comportamiento. Galarza (2019) afirma que, debido a no identificarse
rasgos universales que pudieran dar cuenta de lo que era realmente un lider, iniciaron
investigaciones sobre la labor de este en los diferentes contextos, siendo sus acciones, funciones
y manera de comportarse, la materia prima para la obtencion de un nuevo conocimiento
cientifico, en cuanto a la concepcion del liderazgo. Asi pues, el lider es definido de acuerdo con
lo que hace en determinada labor (Palomo, 2013). Entonces, este nuevo planteamiento se
concentro en estudiar los atributos alrededor del quehacer del lider.

De esta manera, Lewin (1951) citado en Garcia (2015) precisa tres estilos de liderazgo
que simpatizan con esta teoria, como son: autocratico o autoritario (centrado en el jefe),
democratico o participativo (centrado en los subordinados) y laissez faire (de politicas
independientes 0 autonomas). Asi pues, este supuesto al estar basado del quehacer del lider
centralizo sus estudios en todas aquellas situaciones relacionadas con él, incluyendo sus
funciones, responsabilidades y seguidores.

2.1.4.4. Teoria de la contingencia. Tener ciertas cualidades o una determinada conducta
no era garantia para ser un lider; en este sentido, el presente postulado rompe paradigmas y
establece que todas las situaciones necesitan de liderazgo (Garcia, 2015). O sea que se torna
importante el contexto, los sucesos y acontecimientos en el que se encuentra inmerso el lider. Al

mismo tiempo, se torna importante para esta teoria la orientacion hacia la tarea y hacia las
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relaciones que el lider debe aportar en cualquier circunstancia (Fiedler, 1967; House, 1971;
House & Mitchell, 1974 citado en Fernandez y Heredia, 2018).

En este orden de ideas, House (1971) citado en Garcia (2015), establece cuatro conductas
de liderazgo (director, apoyador, participativo y orientado a logros) y dos variables situacionales
que permean dicho comportamiento (ambiental e interno del subordinado), lo cual significa que
ante dicha conducta en el lider estara siempre presente una situacion especifica, ya sea del
entorno o la percepcién del seguidor.

Por otro lado, existen 2 modelos explicativos de esta teoria, entre los que se destaca como
primer punto, el modelo de Fiedler (1972) que plantea tres variables indiscutibles, las cuales
definen la situacion, como son: el relacionamiento entre lider-seguidor, la estructuracion de las
tareas y la autoridad que ejerce el lider (Villa, 2019) y como segundo punto, el modelo
situacional de Hersey & Blanchard que centra su interés en las particularidades de los seguidores
para evaluar la eficacia de la conducta del lider (Giraldo y Naranjo, 2014).

En concordancia con lo anterior, esta teoria se baso de las diversas situaciones que
acontecen en la dinamica lider-seguidor, haciendo énfasis en el estilo del liderazgo situacional
como imprescindible para optimizar la eficacia; porque los contextos al ser cambiantes
terminaran permeando al lider y, éste a consecuencia, se limitard o se ajustara a sus
colaboradores y el cumplimiento de los objetivos comunes.

2.1.4.5. Teoria de la influencia. La vision de que el lider tiene un estatus de autoridad es
refutada por esta teoria, estableciendo que la influencia del liderazgo se fundamenta de las
cualidades y un temperamento carismatico. Entonces, el carisma al ser una destreza que inspira
encanta, motiva, crea interés, entusiasmo y estimacién en sus seguidores, también ayudara a

acrecentar el desempefio del equipo, teniendo en cuenta una vision clara de las tareas a realizar y
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objetivando el bien general sobre el particular (Maxwell, 2011; Daft, 2006 citado en Giraldo y
Naranjo, 2014).

En este sentido, el modelo que funda esta teoria es el liderazgo carismético y, con
relacion a este, Maxwell (2011) enumera siete cualidades como son: amor por la vida, valoran
las personas, dan esperanza, comparten, piensan en los demas, poseen estilo propio y hacen el
bien (citado en Giraldo y Naranjo, 2014). En concordancia con lo anterior, un lider carismatico
tiene visién del futuro, inspirando asi a sus seguidores e influyendo al cambio (Garcia, 2020).
Dicho de otro modo, esta teorizacién del liderazgo cimienta sus bases en la capacidad de
influencia que posee el lider desde una postura mas inspiradora, entusiasta y amable.

2.1.4.6. Teoria de las relaciones. Este postulado afirma que, la eficacia del liderazgo se
encuentra estrechamente ligada al relacionamiento interpersonal; estableciendo asi, la relacion e
interaccion entre lider-seguidor como punto importante para el cumplimiento de los objetivos
comunes (Northouse, 2016). Ahora bien, teniendo como base principal la premisa anterior en el
que la interaccion propende a la eficacia del lider, se hace imprescindible mencionar dos estilos
del liderazgo que han sido transcendentales en la teoria de las relaciones, como son el liderazgo
transaccional y liderazgo transformacional.

Asi pues, el transaccional hace alusion a la reciprocidad que se da en la relacion lider-
seguidor, o sea que se hace una especie de trueque, por medio del cual, el lider satisface una
necesidad en el seguidor y, a cambio el seguidor cumple las metas propuestas (recompensa
contingente) o por el contrario si el seguidor no cumple se le sanciona (direccion por
excepcion).Mientras, el liderazgo transformacional es definido como ejemplar porgue proyecta

en sus seguidores, motivacion e inspiracion en la consecucion de los objetivos grupales, ya que
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permite desarrollar la habilidad de direccidn (Daft, 2006; Bass & Riggio, 2006 citado en Giraldo
y Naranjo, 2014).

Finalmente, cabe aclarar que el liderazgo transformacional, al ser la categoria
independiente del presente estudio; proximamente se ahondara en sus autores, teméticas y
caracteristicas méas transcendentales, permitiendo asi trazar un camino teorico que le dé luz a la
investigacion propuesta.

2.2. Liderazgo transformacional

James McGregor Burns (1978), estudié cualitativamente la biografia de muchos
dirigentes politicos, asi como la influencia que ejercian sobre sus seguidores, sirviéndole de base
para introducir la concepcion del liderazgo transformacional; mientras por su parte Bernard Bass
(1985) elabord un trabajo mas profundo en el que planteo la llamada teoria multifactorial del
liderazgo, definiendo conductas especificas de los lideres y cimentando una articulaciéon con 3
factores como son transformacional, transaccional y no liderazgo o laissez faire, mencionados
anteriormente (citado en Blanch, Gil, Antino, y Rodriguez, 2016).

Por este motivo, Burns (citado en Ayoub, 2010) define al liderazgo transformacional
como un proceso mutuo por medio del cual el lider y el seguidor, persiguiendo propositos
comunes, se elevan mutuamente hacia mayores niveles de motivacién y moralidad.

En comparacion, desde otra postura el liderazgo transformacional se concibe como un
proceso mediante el cual, se impulsa a los seguidores a tomar conciencia, con la finalidad de que
sean productivos y comprometidos con los objetivos misionales, siempre poniendo por encima el
interés general sobre el particular (Bass & Avolio, 2006 citado en Bracho y Garcia, 2013). En

este orden de ideas, la anterior premisa se fundamenta sobre un liderazgo que inspira al otro, a
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dar todo su potencial para cumplir los logros y, que finalmente denotara cambios positivos en los
grupos impulsando lo colectivo como elemento principal.

Igualmente, Rodriguez, Juarez, y Rivera (2015) confirman que este tipo de liderazgo
genera en los seguidores confianza y motivacién, logrando asi en los partidarios mas de lo que se
espera. En este sentido, el lider transformacional gestiona intrinsecamente ciertos factores
motivacionales en cada uno de los adeptos que conllevara a la eficacia de las tareas conjuntas.

Por su lado, Yammarino & Bass (1990) citado en Blanch et al., (2016) caracterizan el
liderazgo transformacional como aquel que se encarga de constituir y compartir una vision sobre
el futuro con los diferentes miembros del grupo, que tiene en cuenta las diferencias individuales
de cada integrante para estimular el logro de los objetivos grupales.

Mientras Ayoub (2010) coincide con el planteamiento de Burns refiriéndose a este como
un precursor de la motivacion y la moral para reformar las instituciones, relacionando también la
implicacién de valores como libertad, equidad, igualdad y dignidad; ademas, ofrece una
definicion mas amplia, afirmando que el lider transformacional fomenta una elevacion en el nivel
de consciencia del adepto por medio del caracter para cumplir con los objetivos propuestos,
permitiendo “motivar para que vayan mas alla de sus expectativas y por encima de sus propios
intereses a favor del grupo, de la organizacion o del pais; y a madurar de las necesidades
inferiores hacia las superiores y hasta la autorrealizacion” (p. 69).

Fernandez y Quintero (2017) ofrecen un concepto ain méas cautivador diciendo que este
tipo de liderazgo es capaz de responder de forma rapida a los requerimientos del medio apoyados
en sus seguidores, permitiendo cambiar el interés particular por el colectivo con la finalidad de

alcanzar metas en conjunto. En consecuencia, con lo anterior, Orellana (2019) infiere que el lider
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transformador “trabaja con la motivacién intrinseca de las personas. Se preocupa mas por el ser
que el hacer” (p. 49-50).

En este orden de ideas, el liderazgo transformacional estimula en la dinamica lider-
seguidor altos niveles de motivacion, confianza, moralidad, consciencia, inspiracion, eficacia,
vision, valores, productividad, preparacion para el cambio e innovacién, que en términos
definitivos aportan a conseguir los objetivos propuestos por medio de una trasformacion positiva,
cimentada del bien comun.

2.2.1. Dimensiones del liderazgo transformacional. Bass, Avolio & Jung (1999) citado
en Caldera, Vargas, y Gomez (2018) establecen 4 dimensiones que caracterizan el
comportamiento del liderazgo transformacional, como son:

2.2.1.1. Carisma o Influencia idealizada (Como atribucion y Como conducta). Es la
capacidad de influencia que tiene un lider sobre sus subordinados en los que proporciona un
sentido de visién y mision; asimismo, se reconoce las particularidades carismaticas del lider,
estimulando en sus seguidores confianza, optimismo, respeto y orgullo (Hernandez y Avila,
2018). Ademas, Salcedo (2018) relaciona esta dimensidn con caracteristicas de admiracion e
identificacion de los seguidores con su lider, porque este demuestra gran interés e importancia
por la colectividad; en consecuencia, bajo esta dimensidn hay una transferencia de entusiasmo y
admiracidn entre la dinamica lider-seguidor (Caldera et al., 2018). En términos generales, la
influencia idealizada como atribucién y como conducta significan los mismo, a diferencia que la
segunda se orienta a comportamientos especificos (Duran, Gallegos y Cabezas, 2019).

2.2.1.2. Estimulacion intelectual. Es la habilidad del lider para fomentar a la resolucion
de problemas de manera creativa e innovadora que le permita reconocer oportunidades, siendo

éste el primero en revelar curiosidad por aprender lo novedoso (Salcedo, 2018). Entonces, desde
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esta dimension hay un fomento al cambio institucional y, a la promocion de lo innovador en los
seguidores (Hernandez y Avila, 2018). En términos generales, se impulsa a la creatividad, la
inteligencia e innovacion, que permitira cumplir con la vision propuesta (Sardon, 2017).

2.2.1.3. Motivacion inspiracional. Es la competencia que tiene el lider para comunicar la
vision de manera optimista (Caldera et al., 2018). Por su lado, Diaz, Andrade y Ramirez (2019)
hacen alusion a la articulacion atractiva y alentadora de la vision para los seguidores, asi pues,
este comportamiento del lider aporta significado y propdsitos claros con relacién a la tarea a
realizar y las expectativas a cumplir; en definitiva, esta dimension se centra en aspectos
relacionados directamente con el desarrollo del trabajo y el logro de objetivos. Por su lado,
Salcedo (2018) lo expone como la habilidad que tiene el lider para facilitar un entorno optimista
y entusiasta dentro de la dindmica grupal, al mismo tiempo que proporciona sentido a todas sus
acciones mediante la buena comunicacion, fluidez y la confianza.

2.2.1.4. Consideracion individualizada. Es la destreza que tiene el lider para descubrir y
atender las necesidades del seguidor con el objetivo de propender a su progreso y evolucion
(Caldera et al., 2018; Hernandez y Avila, 2018). En este orden de ideas, el lider cumple con un
rol de mentor en el que comprende, admira, elogia y apoya a sus colaboradores por el aporte que
cada uno ofrece al grupo, asimismo brinda gran calidad de tiempo reconociendo las
discrepancias de cada miembro en términos de necesidades y aspiraciones, contribuyendo
significativamente al desarrollo del potencial individual de los integrantes del equipo (Salcedo,
2018).

En concordancia con lo anterior, cada dimension del liderazgo transformacional permite
dilucidar la conducta del lider en relacién con: su carisma o atributos personales, la manera en

que este comunica la vision, su habilidad para fomentar la creatividad e innovacion de acuerdo
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con las situaciones y, por Gltimo y no menos importante a detectar y ayudar las necesidades de

sus seguidores.

2.3. Motivacion

El ser humano esta determinado genéticamente para aprender, asi pues, todas las
experiencias, vivencias e interaccion, enriquecen su aprendizaje que después seré aplicado en la
vida cotidiana; pero para las ciencias de la educacién existen preguntas relacionadas a la
predisposicion que tienen algunas personas para constituir sus conocimientos, agruparse en
colectivo y cumplir objetivos académicos; en este orden de ideas, para comprender los factores
que influyen en la aprehension de conocimientos y acciones colectivas del educando, se hace
necesario y fundamental definir la motivacion, siendo esta imprescindible para el logro
estudiantil a nivel personal y grupal.

En este sentido, la motivacion segun la Real Academia Espafiola es “un conjunto de
factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una persona”; al respecto, se
le esta dando viabilidad al relacionamiento de elementos internos (un fin en si mismo: pasion) y
externos (un medio para un fin: recompensas) que fomentan en el individuo a actuar en
determinado contexto. Premisa que coincide con Gonzélez (2019) definiéndola como un reflejo
del mundo externo del individuo mediante unas condiciones internas de su personalidad, que
regulan un direccionamiento hacia una accién determinada.

Por eso, Veytia y Contreras (2019) la relaciona “con aquello que induce a una persona no
solo para realizar determinadas acciones, sino también para persistir en ellas hasta cumplir con
sus objetivos, de ahi que se pueda vincular con la voluntad y el interés” (p. 89). Al mismo

tiempo, Mc Clelland (1989) citado en Benavides (2017) manifiesta que el ejercicio de motivar
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hace alusidn a objetivos conscientes e internos, que conllevan al individuo a comportarse de
acuerdo con un propdsito. Permitiendo inferir que la motivacion posee caracteristicas directivas
en cuanto a la consecucion de objetivos.

Mientras que Robbins (2004) citado en Marcel, Guzman y Sanginés (2014) la
conceptualiza como “los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo por conseguir una meta” (p. 267). Entonces desde esta premisa se reconocen 3 factores
fundamentales como son la intensidad (relativo al esfuerzo que conlleva a conseguir el objetivo),
direccidn (referente a conduccion en pro del fin deseado) y la persistencia (concerniente al
tiempo en que el sujeto mantiene el esfuerzo empleado).

En concordancia con lo anterior, Mc Clelland (1989) citado en Luo (2019) realiza un
estudio clasico de la motivacion, considerandola como una conjugacion entre el impulso y
esfuerzo para conseguir un fin, que conllevara a la satisfaccion; asi pues, se percibe la
motivacion como un proceso Y la satisfaccién como su resultante. Aunque por su parte, Santrock
(2014) ofrece una conceptualizacion mas integral con referencia a la motivacion, afirmando que
esta involucra “los procesos que activan, dirigen y sostienen la conducta” (p. 390).

Después de todo lo anteriormente expuesto, se podria deducir que la motivacion es el
conjunto de procesos que conllevan a activar, intensificar, direccionar y sostener el
comportamiento para la consecucién de un fin, mediante el cual intervienen diferentes factores
internos y externos al individuo que propenden su consecucion, de acuerdo con el impulso y
esfuerzo en relacion con la meta.

2.3.1. Tipos de motivacién. Los diferentes autores concuerdan en que existen dos tipos

de motivacidn, la intrinseca y extrinseca.
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2.3.1.1. Intrinseca. Orbegoso (2016) expone que este tipo de motivacion se da cuando el
individuo asume una situacion cautivadora como un desafio personal, asi pues, es fascinado por
la accion o sus resultados, indiferentemente de la existencia de estimulos externos. En otras
palabras, el comportamiento intrinsecamente motivado se refiere a aquella actuacion que se
materializa sin circunstancias externas (Jiménez, 2003; Morales y Gaviria, 1990 citado en Lépez,
2018). No muy alejado de lo anteriormente dicho, Santrock (2014) sostiene que esta es una
motivacidn interna que impulsa en el sujeto hacer algo por hacerlo, o sea “un fin en si mismo”.
Pero Aguado (2005) citado en Lépez (2018) se refiere a “estados cognitivos a los que se supone
que los humanos aspiran de forma natural, y que, por tanto, actian como incentivos que motivan
la conducta” (p. 335). De esta manera, se evidencia un tipo de motivacion connatural que
promueve en la persona a la realizacion de acciones con el apoyo de factores cognitivos internos.

2.3.1.2. Extrinseca. Contrario a lo anterior, este tipo de motivacion se fundamenta de
factores externos; es decir, el individuo acttia con el prop6sito de obtener algo mas “un medio
para un fin” (Santrock, 2014). O sea que se percibe como un proceso mediante el cual, la
actuacion del individuo es movilizada por situaciones del ambiente (Barbera y Molero, 1998
citado en Lopez, 2018). En este sentido, lo extrinseco influencia el actuar del individuo por
medio de incentivos externos, ya sean positivos o negativos; o, dicho de otra manera, los
estimulos ambientales incitan el comportarse de una manera especifica.

2.3.2. Perspectivas psicoldgicas de la motivacion. Existen diversas posturas
psicoldgicas que explican la motivacidn; por lo tanto, proximamente se ahondara en cada una de
ellas para comprender los distintos modos explicativos de la motivacién.

2.3.2.1. Perspectiva conductual. Segun Schultz & Schultz (2015) el conductismo es una

corriente psicologica basada de las leyes comunes que establecen la conducta animal y humana,
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0 sea que el comportamiento del individuo reacciona de acuerdo con el contexto y sus refuerzos
inmersos en él; en consecuencia, Santrock (2014) afirma que esta perspectiva esta basada de
todos aquellos incentivos externos ya sean positivos o negativos que alientan al sujeto a
comportarse de una manera especifica. Entonces, al ser una postura conductual omite lo interno
del individuo y solo se concentra en lo observable de su comportamiento, por lo que, la premisa
que sustenta la actual perspectiva es que el reforzamiento condiciona su actuar; por su lado,
Turienzo (2016) reconoce a Burrhus Frederic Skinner como un autor muy preponderante en esta
postura psicoldgica que le da viabilidad a la influencia del refuerzo ya sea positivo o negativo, y
que conllevara al individuo a actuar consecuentemente con esas condiciones del entorno.
2.3.2.2. Perspectiva Humanista. La psicologia humanista se origin6é aproximadamente en
el afio 1950 en los Estados Unidos, pero se cuspide de desarrollo fue en 1970, teniendo como
referentes teoricos a Abraham Maslow y Carl Rogers; asi pues, desde esta corriente la
motivacion esta intimamente ligada con las creencias, la concepcion del valor y la necesidad del
ser humano para desarrollarse personalmente (Luo, 2019). Al respecto, Santrock (2014) también
la relaciona con la libertad de elegir el destino y la sensibilidad ante el préjimo y, tomando como
referente a Maslow el autor hace énfasis en que la dinamica de la motivacion se desarrolla en la
medida en que se satisfacen necesidades basicas a priori de las superiores, 0 sea que, con relacion
a la jerarquia de necesidades, si el individuo suple todos los niveles tendra la motivacion
necesaria para desarrollar todo su potencial como persona; en este sentido, se relacionan de
menor a mayor las siguientes necesidades a suplir como son: fisiologicas; de seguridad; amor y
pertenencia; estima y autorrealizacion. Por su lado, Rogers (1967) citado en Luo (2019)

establece una postura centrada en la persona, considerando que la manera en que el individuo



30

desarrolla su personalidad esta cimentada de la motivacién, es decir, su intencién mas bésica
propende a autorrealizarse como persona.

2.3.2.3. Perspectiva Cognitiva. Segun Luo (2019) esta escuela psicolégica llamada
cognitivista, nace en contraposicion del conductismo, debido a que el aprendizaje se da por
medio de un proceso cognitivo (interno) contrario a la perspectiva conductual; de esta manera, la
elaboracion del conocimiento esta fundada bajo la sucesion estimulo, cognicién y reaccion. En
consecuencia, esta perspectiva al depender de los procesos internos deduce que, lo que guia la
motivacién son los pensamientos del sujeto, y este tiene la oportunidad y responsabilidad para
controlar los resultados de propositos preestablecidos (Ryan & Deci, 2009 citado en Santrock,
2014). Entre las teorias més influyentes de esta perspectiva se destacan la teoria de meta, la
teoria de expectativa y valor, la teoria de atribucion causal, la teoria de logro, la teoria de
autoeficacia y la teoria de disonancia cognitiva (Luo, 2019). Asi pues, esta perspectiva va
orientada a lo que motiva internamente al individuo para alcanzar las metas y sus asignaciones,
creencias, determinacion, planeacion y supervision del avance con el objetivo de dominar el
entorno (Santrock, 2014).

2.3.2.4. Perspectiva social. Caporael (2007) citado en Ovejero (2019) enfatiza que el ser
humano es ante todo un ser social, o sea que “es a través de su interaccion dentro de diferentes
grupos (familia, grupo de amigos, compafieros de clase y de trabajo) como pasa de ser el
organismo puramente bioldgico que era al nacer, a ser la persona que es ahora” (p. 3). Entonces
bajo esta afirmacidn se puede inferir que la psicologia social se intereso en estudiar el
comportamiento del individuo en sociedad, o sea, el pensamiento, la influencia y la relacion
social. Contemplando lo anterior, por medio de este enfoque se establece que la motivacién se

cimenta bajo la necesidad de filiacion o relacion positiva del individuo hacia sus pares,
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compafieros, familia o docentes, implicAndole fundar, conservar y restituir relaciones
interpersonales auténticas (Santrock, 2014). Por consiguiente, dicha necesidad de filial radica en
el interés del sujeto a ser valorado y reconocido por los semejantes, prefiriendo escenarios
cooperativos en el que exista una comprensién mutua (Morales, 2019). Por su parte, Newstrom
(2011) citado en Guirado (2019) coincide con lo previamente planteado afirmando que este tipo
de necesidad promueve al relacionamiento e interaccion entre personas, siendo la filiacion la que
conlleva a sentimientos de apoyo, respeto y consideracién de los otros.

Retomando las diversas perspectivas expuestas anteriormente, se puede deducir que todas
explican como la motivacion interviene en el individuo en pro de la realizacion de ciertas
acciones; por un lado, se expresa la importancia de recompensas para condicionar una conducta
deseada (conductismo); contrario a esto, otra postura menciona que motivar va entrelazado con
el desarrollo del ser, a medida que se satisfacen algunas necesidades jerarquicas (humanismo),
mientras, un postulado le da validez a la motivacion que propende de los procesos mentales del
sujeto (cognitivismo) y, finalmente, se le relaciona a la accion de motivar una necesidad de
filiacion, cumpliendo un papel predominante la interaccion con los semejantes (social).

2.4. Trabajo en equipo

El ser humano después de que nace se va desarrollando en todas sus dimensiones, a
medida que los estimulos del ambiente van enriqueciendo sus experiencias; de esta manera, el
sujeto al estar en sociedad va adquiriendo conocimientos y aprendizajes fruto de la interaccion
con los otros; en este sentido, “cl otro” adquiere un valor importante en su desarrollo. En este
orden de ideas, se puede deducir que el éxito personal, educativo y profesional del ser humano
depende en gran manera de la capacidad de crear relaciones y trabajar en colectivo; es por esto

que, a continuacidn, se pretende ahondar en la concepcion del trabajo en equipo.
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Asi pues, Guzzo y Dickson (1996) citado en Rodriguez, Pedraja, y Ganga (2017)
sefialan que un equipo de trabajo se constituye por personas que se perciben por otrosy a si
mismos como un ente social, en el que es indiscutible la realizacion de tareas en conjunto para el
cumplimiento de objetivos comunes.

Por su parte, Salas et al. (2015) establece que el trabajo en equipo surge mediante el
conjunto de interrelaciones, saberes, cualidades y actuaciones que favorecen la obtencion del
proposito trazado. Asimismo, Montebello (2000) citado en Parra, Gémez, y Pichardo (2018) lo
define como un grupo de personas que por medio de sus habilidades se complementan,
comprometen y responsabilizan con un objetivo comun y su procedimiento.

En concordancia con lo anterior, Ramos (2015) lo precisa como “la accion individual
dirigida, que, al tratar de conseguir los objetivos compartidos no pone en peligro la cooperacion
y con ello robustece la cohesion del equipo de trabajo” (p. 79); de esta manera, se pueden
identificar como caracteristicas fundamentales la consecucion de metas comunes, la reciprocidad
y la sinergia.

Entonces, el trabajo en equipo debe estar cimentado de un liderazgo compartido,
compromiso individual y grupal, objetivos especificos, un proceso de mejora, confrontacion
constructiva en momentos de tension, reconocimiento de las diferencias y apoyo socioemocional
de cada uno de los integrantes (Gomez y Acosta, 2003 citado en Reynosa, 2016). Asimismo,
Tarazona (2007) citado en Davila (2014) refiere que un equipo de trabajo es una colectividad de
personas en la cual se comparten propdsitos en comun, triunfos, valores, experiencias, derrotas,
cooperacion, colaboracién, labores especificas y decisiones en colectivo.

Segun lo expuesto, el trabajo en equipo es la labor realizada por un conjunto de

individuos que tienen como propoésito el cumplimiento de metas comunes; que, al mismo tiempo,
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deben articular con la colectividad sus saberes, acciones, comunicacion asertiva, cualidades,
habilidades, responsabilidades, capacidades, compromisos, valores, aptitudes, actitudes,
frustraciones, éxitos, emociones, decisiones, aprendizajes, el espiritu cooperativo y colaborativo
a favor de la cohesién del grupo y las metas propuestas.

2.4.1. Modelos de aprendizaje dentro de la dinamica del trabajo en equipo. Como
bien se ha dicho, el trabajo en equipo favorece a la consecucién en conjunto de las metas
propuestas; pero también es pertinente destacar que, dentro de esta dindmica, existen 2 modelos
que aportan a cada individuo perteneciente al equipo, un aprendizaje significativo y que podria
ser aplicado a futuro en su desenvolvimiento personal, familiar, educativo, social y profesional
(Alvarez, 2018).

2.4.1.1. Aprendizaje colaborativo. Segin Alvarez (2018) este tipo de aprendizaje
proporciona una postura mas social en el cumplimiento de los objetivos de equipo. Por su parte,
Maldonado (2007) citado es Roig (2018) mencionan que los miembros del equipo colaborativo
realizan sus acciones con mayor libertad, dado que, las decisiones que se toman son en consenso
con los otros y fomenta en los individuos la construccién en conjunto. Entonces, el trabajo de
equipo que aporta aprendizaje colaborativo debe estar cimentado de la reciprocidad de todos los
miembros de este, 0 sea todos colaboran en conjunto para cumplir metas comunes.

2.4.1.2. Aprendizaje cooperativo. Se considera un tipo especifico de aprendizaje
colaborativo, ya que los estudiantes trabajan juntos en grupos pequefios en una actividad
estructurada. Son responsables individualmente de su trabajo, y el trabajo del grupo en su
conjunto (Patesan, Balagiu, y Zechia, 2016). Este tipo de aprendizaje, aunque también estimula
al apoyo mutuo entre todos los integrantes del equipo y su interaccidn, se diferencia del anterior,

porque cada individuo tiene un rol establecido y sigue una serie de érdenes determinadas
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previamente por un lider que es el regulador de las actuaciones de cada integrante, o sea que la
consecucidn de los propositos colectivos y su éxito depende de que cada individuo realice su
tarea de la mejor manera (Roig, 2018).

2.4.2. Componentes del trabajo en equipo. Segn Johnson, Johnson y

Holuec (1999) citado en Cifuentes y Meseguer (2015) para tener una comprension mas
precisa de la dindmica del trabajo en equipo, se deben entender los 5 componentes que la
constituye, como son:

2.4.2.1. Interdependencia positiva. Es el esfuerzo de todos los integrantes del equipo en
pro del cumplimiento de los propdsitos establecidos, de esta manera cada uno de los miembros
aporta desde su rol todo su potencial para finiquitar las metas. Johnson & Johnson (2014) citado
en Hebles (2018) complementan lo anterior, afirmando que las personas que integran un equipo
deben impactarse reciprocamente, 0 sea que una accion de cambio proyectada por uno tiene que
ocasionar transformacion positiva en todos.

2.4.2.2. Responsabilidad individual. Hace referencia al compromiso que cada individuo
tiene con el equipo de trabajo, mediante el cual éste debe cumplir con su parte para favorecer la
colectividad (Johnson et al., 1999 citado en Cifuentes y Meseguer, 2015). Por su lado, La Prova
(2017) afirma que este tipo de responsabilidad se puede verificar a través de la supervision del
desarrollo del trabajo en los equipos.

2.4.2.3. Interaccion. Es la accion colectiva que involucra el relacionamiento de todos los
integrantes del equipo de trabajo, mediante la cooperacién y colaboracidn constante. Asimismo,
esta se origina en un ambiente de aprendizaje dindmico que facilita y estimula el esfuerzo
individual-colectivo para lograr el propoésito trazado (Johnson et al., 2007 citado en Hebles

2018).
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2.4.2.4. Habilidades interpersonales y grupales. Es la adquisicion y aplicacion de las
capacidades que cada integrante del equipo puede aportar al proposito, permitiendo asi la
cohesidn de este, y destacandose entre dichas capacidades el resolver problemas, crear confianza,
tomar decisiones y liderar (Johnson et al., 2007 citado en Hebles 2018).

2.4.2.5. Evaluacion. Es el establecimiento de rutas que permitan procesos
autoevaluativos de cada uno de los miembros del equipo, comprendiendo los alcances,
debilidades y fortalezas que permitan el mejoramiento y la unién del equipo de trabajo (Johnson
et al., 1999 citado en Cifuentes y Meseguer, 2015).

Finalmente, los modelos de aprendizaje colaborativo y cooperativo, aungque se
diferencian en su estructura de trabajo, no se alejan mucho de la concepcion de interaccion, asi
pues, ambos desde sus particularidades aportan a los individuos diferentes habilidades que los
estimula a la mejora continua en pro de lo colectivo; por otro lado, los componentes y
dimensiones del trabajo en equipo, caracterizan aquellas acciones y propiedades que estan
involucradas en su dindmica, enunciando el apoyo mutuo, el compromiso, el relacionamiento
positivo, la utilizacidn de habilidades y la evaluacion, que conduce a optimizar los procesos; asi
pues, todo lo anterior, aporta un sustento tedrico a la presente investigacion debido a que,

permite concretizar todas aquellas generalidades con relacion a la categoria investigar.

2.5. Motivacion hacia el trabajo en equipo
Una vez realizado un recorrido teorico sobre la motivacion y el trabajo en equipo en el
que se evidencia las caracteristicas mas fundamentales de ambos, se hace importante ahondar en

la concepcion de motivacion hacia el trabajo en equipo, viéndolo desde una postura mas
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integradora que aporte una fundamentacion teorica para su posible medicién cualitativa; en este
sentido se puede decir que:

Si bien la motivacion es un proceso que conlleva al individuo a sostener su
comportamiento de acuerdo con factores intrinsecos o extrinsecos para la consecucion de un fin,
también puede concebirse como un estado direccionador de un deseo grupal, para el caso, en el
que el comportamiento deseable sea compartido con otras personas (Contreras, 2017); asi pues,
Segun Tran (2013) en el entorno educativo los estudiantes que pertenecen a equipos de trabajo
tienen un objetivo comun, fundamentado de la obtencién de un aprendizaje cooperativo, en los
cuales, trabajan juntos para completar las tareas de aprendizaje asignadas y lograr objetivos de
aprendizaje compartidos. Entonces se puede inferir que la motivacion hacia el trabajo en equipo
dentro de un marco educacional requiere una activacion y direccionamiento hacia una accion
determinada desde un comportamiento grupal, mediante el cual, los objetivos comunes se
consolidan con la participacion de todos los integrantes, porque trabajar juntos para lograr un fin
comun produce un mayor logro (Gillies, 2016).

De este modo, Marks et al. (2001) citado en DeOrtentiis, Summers, Ammeter, Douglas, y
Ferris (2013) afirman que la conceptualizacion de trabajo en equipo se basa en la nocion de que
las personas que trabajan de manera colectiva e interdependiente pueden lograr algo més alla de
las capacidades de las personas que trabajan de forma independiente; es decir, que el trabajo
colectivo se manifiesta en actos interdependientes de los miembros, convirtiendo los insumos
personales en resultados, mediante actividades cognitivas, verbales y conductuales dirigidas a
organizar el trabajo de tareas para lograr metas colectivas.

En este orden de ideas, para comprender la motivacion hacia el trabajo en equipo es

necesario ahondar en la teoria de la interdependencia social y los factores que la componen, de
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esta manera, dentro de ella como primer factor, la competencia es definida como la existencia de
una interdependencia negativa, en la cual, los individuos perciben que pueden obtener sus
objetivos solo si los demas con los que estan vinculados competitivamente no logran sus
objetivos, pero contrario a eso, la cooperacion, por su parte, se define como la existencia de una
interdependencia positiva, en la que los individuos perciben que pueden alcanzar sus objetivos
solo si los demas individuos con los que estan vinculados cooperativamente también alcanzan
sus objetivos y, finalmente existe una tercera categoria de interdependencia, etiquetada como
individualista, que se concibe cuando los individuos perciben que pueden alcanzar sus objetivos
independientemente de que otros alcancen sus objetivos (Deutsch,1962 Citado en Murayama y
Elliot, 2012).

En concordancia con lo anterior, es necesario agregar que cuando las personas prevén de
su participacion en interacciones sociales, generan expectativas sobre la naturaleza de la
situacion y las metas, motivos y comportamientos de las personas con las que interactuaran
(Holmes, 2002 citado en Curseu y Schruijer, 2018). Queriendo esto decir, que tanto las
expectativas sobre los demas como la situacién social, moldearan el comportamiento en una
variedad de contextos.

Para Johnson, Johnson, Roseth, y Shin (2014) las raices de la teorizacion sobre la
motivacion y la interdependencia social se encuentran en la teoria de campo de Kurt Lewin
(1935). Desde el punto de vista Lewiniano, toda conducta dirigida a un objetivo se basa en la
motivacion provocada por un sistema de tension interna que se libera cuando se alcanza el
objetivo. La interdependencia entre los objetivos de los individuos tiende a determinar la fuerza
de ese sistema de tension (es decir, el grado en que las personas estan motivadas para lograr sus

objetivos), asi como el grado de éxito. Por lo que los autores destacan dos tipos de
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interdependencia entre las metas de los individuos, que son la positiva y negativa, coexistiendo
también la ausencia de interdependencia entre las metas; asimismo investigaciones previas
indican que cuando la interdependencia positiva se estructura entre los objetivos, la motivacién
tiende a aumentar en comparacién con situaciones caracterizadas por una interdependencia
negativa o nula, mostrando asi que cuanto mas positiva esté estructurada la interdependencia en
la situacién (en comparacién con la negativa y sin interdependencia), mayor sera la motivacion
de los participantes (Johnson et al., 2014 y Gillies, 2014).

Asi pues, la teoria de la interdependencia social permite integrar la motivacién con el
trabajo en equipo, mediante las diferentes interacciones que ocurren dentro de un grupo; entre las
que se destacan, la interaccion posibilitadora (interdependencia positiva) que contiene una
estructura mas de tipo colaborativa en la que los integrantes del equipo de trabajo se apoyan
mutuamente y se impulsan conjuntamente hacia el logro grupal; por otra parte, la interaccién
coercitiva (interdependencia negativa) se estructura hacia la competitividad entre los miembros
del grupo limitando asi la consecucién de los objetivos, dado que hay una intencion
obstaculizadora hacia los logros de los demas; y finalmente, la no interaccion (no
interdependencia) esta mediada por una estructuracion de tipo individual, en la cual los
participantes dentro de la dindAmica grupal no comparten ni intercambian en absoluto,
evidenciandose un trabajo basado del individualismo (Johnson y Johnson, 2018).

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede inferir que en el trabajo en equipo existen una
serie de procesos motivacionales mediados por escenarios cooperativos, competitivos e
individualistas, influyendo de manera particular en los logros trazados dentro de la dinamica
interactiva de cada uno de los integrantes que se desarrolla en el entorno grupal, en los cuales se

destacan los siguientes:
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2.5.1. Proceso motivacional originado en escenarios cooperativos. Segn Johnson et
al. (2014), este tipo de escenarios involucra la motivacion intrinseca, dado que fomenta grandes
expectativas hacia acciones que denotan éxito, asimismo, incentiva mediante el beneficio en
conjunto una orientacion hacia el logro de las metas propuestas, como también la realizacion de
acciones con el apoyo de factores cognitivos internos que conllevan a cada integrante a tener un
gran nivel de responsabilidad, interés y perseverancia, lo anterior quiere decir que ante mayor
interdependencia positiva habran actitudes mas positivas hacia la tarea, mayor persistencia y
motivacién mas intrinseca. Es este estado psicolégico de interdependencia positiva el que crea el
impulso para que los miembros trabajen juntos (Gillies, 2014).

2.5.2. Proceso motivacional originado en escenarios competitivos. Segun Johnson et
al., (2014) este tipo de escenarios involucra motivacion extrinseca porque al estar inmersos los
miembros de un grupo en un ambiente de competencia con los demas, se torna fundamental el
competir para ganar y recibir cierto reconocimiento externo a través de incentivos (notas altas y
distintivos), lo cual puede llevar a que los integrantes que se consideren menos competentes
tengan pocas expectativas hacia acciones que denoten éxito, y en consecuencia minimizara las
posibilidades de adquirir una responsabilidad por el logro hacia la meta grupal, de esta manera se
evidencia bajo nivel de interés y perseverancia hacia los objetivos mutuos. Esta forma de
interdependencia negativa esta presente cuando los individuos solo pueden lograr sus objetivos,
si algunos o todos los demas involucrados no logran sus metas (DeOrtentiis et al., 2013).

2.5.3. Proceso motivacional originado en escenarios individualistas. Segun Johnson et
al., (2014) este tipo de escenarios involucra motivacion extrinseca, dado que, al estar cada
miembro del equipo de trabajo pensando en su beneficio particular, busca un reconocimiento que

lo haga sobresalir por encima de sus compafieros, se torna como un escenario con muy bajas
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expectativas hacia acciones que denoten éxito a nivel general en el grupo, excepto para los que
tienen mejores competencias, cuando no hay interdependencia entre los objetivos, los individuos
tienden a estar motivados por el beneficio propio siendo los beneficios personales extrinsecos a
la tarea real. De esta manera, estas estructuras se definen en “virtud de la ausencia de
interdependencia en los participantes, que trabajan solos o con un grado minimo de interaccion,
mientras que las recompensas se conceden de acuerdo con unos criterios fijos por lo que existe
poco margen de comparacion social” (Johnson y Johnson, 2018, p. 20).

Asi pues, la teoria de la interdependencia social postula que la interdependencia puede ser
positiva y conducir a interacciones que facilitan el logro de las metas de todos los miembros del
grupo, o negativas y conducir a interacciones que favorecen el logro de la propia meta al
obstaculizar el logro de la meta de otros miembros del grupo (Deutsch, 1949 citado en Fabrizio y

Buchs, 2019).
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Capitulo 3. Método

Segun Arias (2012) el marco metodoldgico se torna fundamental en el proceso
investigativo porque contiene una serie de procedimientos que permitiran dar respuesta a la
problematica planteada, evidenciandose el tipo de investigacion, las técnicas y los instrumentos
que se han de utilizar con el objetivo de indagar los supuestos del estudio. Asi pues, para fines
pertinentes de la presente investigacion, el enfoque mixto tiene como finalidad la utilizacién de
las fortalezas del paradigma cuantitativo y cualitativo, combinando de esta manera sus
procedimientos y herramientas (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014); es decir, que los
métodos mixtos proporcionan informacion de datos cerrados y abiertos desarrollando una

comprension mas solida del problema o las preguntas de investigacion (Creswell, 2014).

3.1. Enfoque metodoldgico

El presente estudio mixto bajo el disefio secuencial explicativo tuvo como proposito la
caracterizacion del liderazgo transformacional y la comprension de los niveles de motivacion
para trabajar en equipo en los estudiantes de sexto, séptimo y octavo semestre del programa de
psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira. El interés se centro de igual manera en
determinar la relacion existente entre las dos categorias mencionadas anteriormente, haciendo
uso del método cuantitativo en una primera fase y el método cualitativo en una etapa
consecuente.

En este orden de ideas, segin Hernandez et al. (2014) este tipo de disefio esta
caracterizado por una “primera etapa en la cual se recaban y analizan datos cuantitativos, seguida
de otra en la que se recogen y evallUan datos cualitativos. La mezcla mixta ocurre cuando los

resultados cuantitativos iniciales informan a la recoleccion de los datos cualitativos” (p. 554);
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queriendo decir que se constituye por dos fases, en las cuales el investigador en su primera etapa
recolecta datos cuantitativos y analiza sus resultados, que posteriormente se usaran para
planificar (o incorporar) la segunda fase cualitativa. Asi pues, los resultados cualitativos
subsiguientes sirven para auxiliar la interpretacion y explicacién de los hallazgos cuantitativos
previamente identificados, permitiendo ahondar mas en estos (Hernandez y Mendoza, 2018). Lo
anterior significa que la dinamica investigativa es secuencial y se fundamenta de una primera
etapa cuantitativa en la cual se recolecta y analiza la informacion, que conllevara a determinar
cudl podria ser utilizada en la segunda fase para recoger y analizar los datos cualitativos que
finalmente permitira realizar una interpretacion o analisis integral.

En concordancia con lo anterior, el actual estudio tuvo un alcance explicativo dado que
revelo “informacion acerca de las relaciones entre dos 0 mas categorias y asi se respondio al por
qué de los sucesos” (Abero, Berardi, Capocasale, Garcia, y Rojas, 2015, p. 71); y se realizo bajo
un tipo de enfoque pragmatico porque permitio “avanzar desde hechos conocidos y observados
hacia lo desconocido, a través de la observacion y el razonamiento” (Barrena, 2014, p. 8).

De este modo, el disefio metodoldgico en su primera fase (cuantitativa) consistio en la
aplicacion de un cuestionario que permitié caracterizar el liderazgo transformacional en los
estudiantes de sexto, séptimo y octavo semestre del programa de psicologia, cabe aclarar que este
instrumento fue creado con base en los items que midieron especificamente las dimensiones del
liderazgo transformacional del Cuestionario MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-
Corto) de Bernard Bass y Bruce Avolio (Salcedo, 2018); asimismo, el cuestionario fue validado
previamente por dos expertos del area de la educacidn para que sus resultados fueran objetivos;

de igual manera, el instrumento incluy6 una escala tipo Likert que midio el liderazgo
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transformacional en sus cuatro dimensiones como son, carisma o influencia idealizada (atributo y
conducta), estimulacion intelectual, motivacion inspiracional y consideracion individualizada.

Asi pues, reconociendo el liderazgo transformacional como un proceso mutuo por medio
del cual el lider y el seguidor, persiguiendo propdsitos comunes, se elevan mutuamente hacia
mayores niveles de motivacion y moralidad (Burns citado en Ayoub, 2010); es evidente que su
medicion no se debia realizar a la individualidad del sujeto sino a grupos en los cuales se pudiera
dilucidar la dinamica lider-seguidor, lo que indica que el instrumento tuvo unas preguntas
especificas para el lider y otras para sus seguidores; por lo tanto, los grupos de estudiantes de
sexto, séptimo y octavo semestre de psicologia a los cuales se le aplico el cuestionario, fueron
aquellos que de manera voluntaria quisieron participar y, se habian conformado para trabajar en
equipo en las diferentes asignaturas durante su proceso académico, por lo cual, se debia
identificar la figura de un lider.

Una vez caracterizado el liderazgo transformacional con el instrumento cuantitativo; se
analizaron los resultados obtenidos, y aquellos grupos en los cuales sus lideres obtuvieron un
porcentaje por encima del 60% en las 4 dimensiones del liderazgo transformacional, fueron
seleccionados para la segunda fase (cualitativa) que tuvo como finalidad la recoleccion de datos
mediante la entrevista semiestructurada, y permitié comprender los niveles de motivacion hacia
el trabajo en equipo de estos grupos especificos. Esto quiere decir que, al finalizar las 2 fases
secuenciales del presente disefio metodoldgico, se pudo contrastar la informacion cuantitativa,

cualitativa y la teoria, permitiendo de esta manera un analisis integral de la informacion.
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Figura 1. Disefio metodoldgico

Metodologia: Mixta
Disefio explicativo secuencial (DEXPLIS)
Liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo
(Estudiantes de Psicologia Uniminuto Centro Regional Pereira)

Fase I: Fase 2:
Cuantitativa Cualitativa
Analisis de

Aplicacion del Aplicacion de la

. . Analisis . Analisis .
Cuestionario [[J . . HDI:> Entrevista [|[] . .0 la Informacion
. cuantitativo. . cualitativo. .
Escala Likert. Semiestructurada. Total Obtenida.
Caracterizacion del liderazgo transformacional Comprension los procesos motivacionales — Determinacion de la relacion entre
en los grupos de estudiantes de psicologia. involucrados en el trabajo en equipo. las dos categorias del estidio.

Estudio de alcance explicativo bajo un enfoque pragmdtico

Figura: Secuencia metodolégica explicativa sobre el estudio del liderazgo transformacional y la motivacién hacia el
trabajo en equipo de los estudiantes de psicologia, que va desde lo cuantitativo a lo cualitativo; adaptado de
(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

3.2. Participantes

3.2.1. Poblacién. Segun Arias (2012) la poblacion o universo “es un conjunto finito o
infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion” (p. 81); de esta manera, en concordancia con lo anterior, la
poblacion elegida fueron los estudiantes del pregrado de psicologia de Uniminuto Centro
Regional Pereira, que para el segundo semestre del afio 2020 contaba con aproximadamente 742
estudiantes que cursaban quinto, sexto, séptimo, octavo, hoveno y décimo semestre

respectivamente.
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Tabla 1. Poblacién o universo

Programa de psicologia NUmero de estudiantes
Quinto Semestre 35
Sexto Semestre 150
Séptimo Semestre 126
Octavo Semestre 153
Noveno Semestre 155
Décimo Semestre 123

Nota: Se presenta los semestres que se encontraron vigentes del programa de psicologia en el afio 2020-2 y el
ntmero de estudiantes por cada semestre; siendo esta la totalidad de estudiantes de psicologia pertenecientes a
Uniminuto Centro Regional Pereira, elaboracién propia.

3.2.2. Muestra. Segun Hamui (2013) en el tipo de disefio secuencial explicativo los datos
cuantitativos poseen mayor peso que los cualitativos, convirtiéndose el primero en un guiador del
segundo, por lo que, “en este disefio habria que considerar la forma de seleccionar la muestra de
la parte cuali del estudio. Se puede incluir a toda la muestra cuanti y de ahi elegir los casos para
el analisis cuali” (p. 213). De esta manera, se realizé un muestreo secuencial que en su primera
fase cuantitativa fue de tipo no probabilistico por conveniencia ya que permitio la seleccion de
aquellos casos, por la facilidad de acceso o proximidad de los sujetos de estudio para el
investigador (Otzen y Manterola, 2017); por otro lado, en la segunda fase cualitativa el muestreo
fue guiado por un proposito especifico que se fundamenté de la identificacion del liderazgo
transformacional en los diferentes grupos que posteriormente permitié determinar la posible
relacion con la motivacion hacia el trabajo en equipo, o sea que se tuvieron en cuenta las
puntuaciones obtenidas del liderazgo transformacional por encima del 60%, porgue estas
contribuyeron informacién de calidad para la resolucion de los objetivos planteados en esta

investigacion.
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Contemplando lo anterior, las personas que hicieron parte del proceso segun los criterios
mencionados anteriormente, en su primera fase (cuantitativa) estuvo conformada por estudiantes
de sexto, séptimo y octavo semestre del programa de psicologia; cabe destacar, que como la
recoleccién y el anlisis de los datos no se realizé de manera individual sino grupal, entonces, se
seleccionaron 7 grupos de trabajo dentro de la muestra, que de manera voluntaria quisieron
participar del proceso y, en los cuales se identifico la figura de lider.

Posteriormente al primer muestreo, una vez se analizaron los resultados de los datos y se
identificaron los grupos por encima del 60% en liderazgo transformacional, estos fueron elegidos
como parte de la muestra para la segunda fase (cualitativa), en la cual se comprendio la
integralidad de la informacion y resultados.

3.2.2.1. Criterios de inclusion. En la primera muestra cuantitativa se incluyeron a todos
aquellos grupos pertenecientes a sexto, séptimo y octavo semestre del programa de psicologia
que se encontraban trabajando de manera grupal y en el cual se identifico la figura de lider.

3.2.2.2. Criterios de exclusion. Para la segunda muestra de tipo cualitativo no se excluyo
ningun grupo, dado que, todos estuvieron por encima del 60% en liderazgo transformacional

cumpliendo asi con la resolucion de los objetivos planteados de la misma.

3.3. Categorizacion.

Clasificar de manera esquematica los objetivos, las categorias e indicadores del estudio,
aportaron al investigador un reconocimiento profundo de aquello que se deseaba investigar,
permitiendo indagar el cdmo dar respuesta a las necesidades de la investigacion, mediante la
creacion de los instrumentos cuantitativos o cualitativos, que aportaron informacion relevante

para dar respuesta al problema de investigacion.
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Objetivos especificos

Categorias

Subcategorias

Instrumentos

1. Caracterizar el liderazgo
transformacional en los
estudiantes de psicologia de
Uniminuto Centro Regional

Pereira.

2. Comprender los procesos
motivacionales
involucrados en el trabajo
en equipo de los
estudiantes de psicologia de
Uniminuto Centro Regional

Pereira.

3. Analizar la relacion entre
el liderazgo
transformacional y la
motivacion hacia el trabajo
en equipo de los
estudiantes de psicologia de
Uniminuto Centro Regional

Pereira.

1.1. Liderazgo

Transformacional

2.1. Motivacion
hacia el trabajo en

equipo

3.1. Liderazgo

Transformacional.

3.2. Motivacion
hacia el trabajo en

equipo

1.1.1. Carisma o Influencia idealizada

1.1.1.2. Como atribucién

1.1.1.3. Como conducta

1.1.2. Estimulacidn intelectual.
1.1.3. Motivacién inspiracional.

1.1.4. Consideracion individualizada.

2.1.1. Proceso motivacional originado en

escenarios cooperativos.

2.1.2. Proceso motivacional originado en

escenarios competitivos.

2.1.3. Proceso motivacional originado en

escenarios individualistas.

3.1.1. Carisma o Influencia idealizada

como atribucién y conducta,

Estimulacion intelectual, Motivacion

inspiracional y Consideracion

individualizada.

3.2.1. Proceso motivacional originado en

escenarios cooperativos, competitivos e

individualistas.

Cuestionario tipo

Likert

Entrevista

semiestructurada

Cuestionario tipo
Likert y Entrevista

semiestructurada

Nota: La tabla contiene los objetivos de la investigacion, que paralelamente expone sus categorias investigadas, con
los respectivos instrumentos de medicion. Elaboracién propia.
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3.4. Instrumentos.

Una vez operacionalizadas las categorias del estudio, se pudo identificar que los
instrumentos de medicion cuantitativos y cualitativos mas indicados que aportaron informacion
relevante a la resolucién de los objetivos planteados fueron el cuestionario y la entrevista.

3.4.1. Cuestionario MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) de
Bernard Bass y Bruce Avolio, adaptado al liderazgo transformacional. Segun Taherdoost
(2016) el cuestionario es una de las herramientas mas utilizadas para recopilar datos en los
procesos investigativos, teniendo como objetivo la obtencion de informacion relevante de la
manera mas confiable y valida; por su lado, Chasteauneuf (2009) citado en Hernandez et al.
(2014) complementa lo anterior, afirmando que éste es el conjunto de preguntas que guardan
relacion estrecha con la o las categorias que seran susceptibles de ser medidas; en este sentido,
para fines especificos del presente estudio se utilizo el Cuestionario MLQ Multifactor Leadership
Questionnaire (5x-Corto) de Bernard Bass y Bruce Avolio (Salcedo, 2018); por lo cual, cabe
aclarar que como este instrumento mide tres diferentes estilos de liderazgo (transformacional,
transaccional y pasivo), solamente fueron utilizados los items que median las categorias del
liderazgo transformacional, siendo esta la categoria principal medida en la fase cuantitativa; en
este orden de ideas, el cuestionario fue adaptado a los fines investigativos precisos del presente
estudio, lo que quiere decir que previamente a utilizarse, fue validado por dos expertos del area
de la educacion (ver anexo A).

Por otro lado, para medir el liderazgo transformacional, segun las indicaciones del
cuestionario, éste se aplico tanto a los lideres de cada equipo de trabajo (20 preguntas tipo
Likert) como a sus compafieros de equipo (20 preguntas tipo Likert), mediante los cuales se

ahondo en las cuatro subcategorias que componian la categoria a medir, como son (carisma o



49

influencia idealizada “como atribucion y como conducta”; estimulacién intelectual; motivacion
inspiracional y consideracion individualizada).

3.4.2. Entrevista semiestructurada. Segun Janesick (1998) citado en Hernandez et al.
(2018) la entrevista es definida como “una reunion para conversar e intercambiar informacion
entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados). A través de
las preguntas y respuestas se logra una comunicacion y la construccion conjunta de significados
respecto a un tema” (p. 449). Es decir que la entrevista tiene como propdsito la obtencién de
informacidn relevante sobre una tematica particular y, en consecuencia, también se puede
realizar a grupos pequefios. Ahora bien, la entrevista semiestructurada se compone de preguntas
en las cuales el entrevistador posee plena autonomia para ingresar nuevas preguntas que
conlleven a obtener informacion mas profunda, y en consecuencia una precision conceptual
(Hernéandez et al., 2018).

De esta manera, en la segunda fase cualitativa de la investigacion, se aplicaron entrevistas
semiestructuradas, a los grupos que puntuaron por encima del 60% en liderazgo
transformacional, comprendiendo cualitativamente a través de preguntas orientadoras los
procesos motivacionales involucrados en el trabajo en equipo, conllevando a la obtencion de
informacion relevante que aporto a la consecucion de los objetivos planteados en la investigacion
y a la generacion de nuevo conocimiento cientifico (ver anexo B).

3.5. Validacion de instrumentos.

Los instrumentos de investigacion del presente estudio, Cuestionario MLQ Multifactor
Leadership Questionnaire (5x-Corto) de Bernard Bass y Bruce Avolio, adaptado y la Entrevista
Semiestructurada, fueron validados bajo dos modalidades, como son el juicio de expertos y el

pilotaje, que se enunciaran a continuacion.
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3.5.1. Juicio de expertos.

El cuestionario y la entrevista semiestructurada fueron validados por dos especialistas del
area, al que se enfoca la investigacion, teniendo como fundamento que uno de ellos es experto en
la tematica investigada y el otro, en la metodologia de investigacion desde el campo educativo;
de esta manera, los profesionales hicieron la revisién de cada uno de los items, en cuanto a la
redaccion y pertinencia. Asi pues, los jueces encargados de la validacion de los instrumentos son
los siguientes:

3.5.1.1. Monica Andrea Hidalgo: Magister en Educacion y Nuevas Tecnologias,
Especialista en Gestion Educativa y Licenciada en Educacion Basica con Enfasis en Lengua
Castellana, experta en investigacion e innovacion. Participacion y liderazgo en proyectos
pedagdgicos de politica nacional. Implementacion de modelos pedagdgicos. Construccion y
estructura de curriculos. Disefio de diplomaturas para catedras universitarias. Asesorias de
proyectos o tesis de grado. Administracion y gestion educativa. Tecnologias de la informacion y
comunicacion. Construccion de Documentos Maestros para Registros Calificados, procesos de
acreditacion CNA para pregrados y posgrados (ver anexo C).

3.5.1.2. Johemir Pérez Pertuz: Doctor en administracion, Magister en Educacion,
Comunicador y Tecndlogo en Negocios Internacionales, persona competente para abordar
cualquier actividad académica que esté relacionada con planeacion, ejecucion y evaluacion
curricular, seleccion, capacitacion, seguimiento y evaluacién de docentes. Asi mismo, capacitado
para el seguimiento de los procesos de consecucidn de logros académicos de estudiantes tanto
jovenes como adultos. Preparado para asumir mediacion pedagdgica en las areas de
Investigacion, Disefio Curricular, Docencia Universitaria, Modelos Pedagdgicos y Procesos de

Formacion y Précticas Educativas (ver anexo D).
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En cuanto a los items de los instrumentos de investigacion (el cuestionario adaptado y la
entrevista semiestructurada) ambos expertos coincidieron en que eran oportunos, pertinentes y
adecuados, ya que se articularon adecuadamente con la pregunta de investigacion y los objetivos
propuestos dentro del presente estudio.

3.5.2. Pilotaje.

Se realizé el pilotaje de los instrumentos con la finalidad de ponerlos a prueba
previamente a la implementacion; para de esta manera, confirmar su pertinencia y confiabilidad,
como también la identificacion de las posibles limitantes que pueden afectar su ejecucion; en este
orden de ideas, en la prueba piloto participé un equipo de trabajo conformado por tres integrantes
que llevaban trabajando en conjunto, durante 3 afios seguidos en las diferentes asignaturas del
pregrado de psicologia, a los cuales se les aplico el cuestionario, que por un lado respondio el
lider del equipo y por el otro, los colaboradores; asimismo, posteriormente se les realizo la
entrevista semiestructurada, que aporto informacion relevante con relacion a la manera de llevar
a cabo el proceso metodoldgico.

Gracias a este ejercicio de validacion se pudo identificar las posibles dificultades en
cuanto a lo procedimental, permitiendo reflexionar sobre diversas maneras eficaces para
proceder en la recoleccion de los datos, destacandose, la asignacion de una nominacion a los
grupos que participaron en el proceso, reconociendo cada uno de ellos de acuerdo con la etiqueta
que se le dio; como fueron: Grupo 1, Grupo 2, Grupo 3, Grupo 4, Grupo 5, Grupo 6 y Grupo 7.

En cuanto a la pertinencia de los items, tanto del cuestionario como de la entrevista
semiestructurada los participantes dijeron que habia mucha claridad sobre cada uno, dado que,

previamente a la aplicacion del instrumento pensaron que las preguntas iban a ser complejas y
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dificiles de entender, pero contrario a su percepcion previa, ellos afirmaron que se sintieron

cémodos respondiendo las preguntas y las entendieron a cabalidad.

3.6. Procedimiento

Antes de dar inicio al trabajo de campo se gestion6 el permiso con el coordinador
académico para aplicar los instrumentos de investigacion en la universidad, por lo que €él deleg6
a la directora de Licenciatura en Educacion Infantil — inglés, para realizar el acompafiamiento y
la coordinacidn respectiva en relacion a la recopilacion de informacion del presente estudio, asi
pues, una vez ella conoci6 el proyecto, los instrumentos y las necesidades del investigador,
procedio a firmar el consentimiento informado de la aplicacion de instrumentos, en
representacion de la coordinacion académica (ver anexo E).

3.6.1. Fases del trabajo de campo.

3.6.1.1. Fase I - Identificacion de los grupos que participaran del proceso. Previamente
al trabajo de campo, se identificaron los grupos que de manera voluntaria quisieron participar del
proyecto, asi pues, esta etapa tuvo como objetivo sensibilizar a los estudiantes de sexto, séptimo
y octavo semestre de psicologia sobre la importancia de su aporte al presente estudio, teniendo
como finalidad principal su participacion en el proceso; en concordancia con lo anterior, para la
consecucion de la meta que se fundamentaba de poder contar con 10 equipos de trabajo, se contd
con el apoyo de 2 docentes del programa de psicologia.

3.6.1.2. Fase Il - Recoleccion de datos cuantitativos — Analisis cuantitativo. Una vez se
identificaron los grupos que voluntariamente participaron del proceso, se les aplico el
cuestionario de liderazgo transformacional adaptado, tanto al lider del equipo como a sus

colaboradores; en el que se procedi6 a enviarles el enlace del cuestionario de Google Drive,
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teniendo en cuenta que para el lider las preguntas fueron de tipo autoevaluativo sobre su
liderazgo transformacional y para los colaboradores la tipologia de los items se fundamentaron
en las valoraciones del nivel de liderazgo transformacional sobre el lider de grupo. Es decir que
la recoleccion de los datos cuantitativos se hizo efectiva gracias al instrumento de investigacion
“cuestionario que contenia respuestas tipo Likert”; de esta manera, una vez obtenidos los datos
gracias al instrumento aplicado, se realiz6 su analisis respectivo.

3.6.1.3. Fase 11 - Recoleccion de datos cualitativos - Andlisis cualitativo. Al
identificarse los grupos que continuaron en el proceso, se concordd con cada uno de ellos, una
reunidn sincrénica a traves de Google Meet, en la que se aplico el instrumento cualitativo
“entrevista semiestructurada”, teniendo como fundamento las preguntas previamente validadas,
que permitieron ahondar en los procesos motivacionales inmersos en el equipo de trabajo,
teniendo en cuenta las categorias del estudio. Por otro lado, cuando no fue posible algunas
reuniones sincréonicas con los grupos de trabajo, se tuvo como plan b, la realizacion de la
entrevista via telefonicamente o WhatsApp; asi pues, cuando se obtuvieron todos los datos
cualitativos se llevo a cabo el analisis de estos.

3.6.1.4. Fase IV - Interpretacion del andlisis completo. Esta etapa siendo la ultima del
proceso tuvo como finalidad la identificacion del relacionamiento entre las categorias del
liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo; en este sentido, haciendo
uso de las inferencias tanto cuantitativas como cualitativas de los datos, se realizaron las
metainferencias, permitiendo de esta manera, el entendimiento integral del fendmeno estudiado.
Asi pues, esta fase de la investigacion se fundamento del analisis realizado en las dos etapas
anteriores, permitiendo asi una comprension mas global, que conllevé a resolver el problema de

investigacion.
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3.6.2. Cronograma.

Tabla 3. Cronograma de trabajo de campo

Sep. 2020] Oct. 2020] Nov. 2020

Fase Actividades Semana

| Identificacién de los grupos que participaran del proceso.

Recoleccién de datos cuantitativos.

Andlisis cuantitativo.

Recoleccién de datos cualitativos.

Andlisis cualitativo.

IV |Interpretacion del analisis completo.

Nota: La presente tabla muestra el cronograma de trabajo de campo, que se dividi6é en 7 semanas, cumpliendo asi
con las 4 fases por las que estaban compuestas. Elaboracién propia.

3.7. Estrategia de analisis de datos.

3.7.1. Con relacion a los datos cuantitativos.

Para el analisis de los datos cuantitativos se hizo uso de la estadistica descriptiva, en la
que, se calcularon los datos, teniendo en cuenta, la media aritmética y la desviacion estandar de
los resultados generales como también de cada una de las subcategorias obtenidas del
cuestionario de liderazgo transformacional (Carisma o Influencia idealizada como atribucion y
conducta, Estimulacion intelectual, Motivacion inspiracional y Consideracion individualizada);
una vez tenida la informacion anterior, mediante una regla de tres simple, se pudo obtener datos
porcentuales que facilitaron la interpretacién de los mismos y su analisis, en este sentido, se
multiplicé por 100 cada valor obtenido de la media aritmética por subcategoria y se dividio por
4, siendo este el valor maximo de la medida en la escala Likert 0-4. Esta etapa pretendio

identificar y caracterizar los grupos que puntuaron por encima del 60 % en cuanto al liderazgo
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transformacional, que fueron aquellos tenidos en cuenta para la siguiente fase. Por otro lado, para
facilitar el proceso de la tabulacion de los datos y sus resultados se utilizé el software estadistico
Ilamado SPSS.

3.7.2. Con relacion a los datos cualitativos.

Para el analisis cualitativo de los datos, se tuvo en cuenta las categorias asociadas a la
motivacién hacia el trabajo en equipo, siendo los procesos motivacionales originados en
escenarios cooperativos, competitivos e individualistas; de esta manera a la luz de la teoria y el
discurso de los actores sociales, se realizd un analisis profundo que permiti6 ubicar y
contextualizar particularidades obtenidas gracias al instrumento de recoleccion de datos
utilizado. Es decir que, se hizo uso de un analisis cualitativo por categorias, que segun
Echeverria (2005) es aquel proceso mediante el cual, el investigador distingue, separa y prioriza
diversos elementos del discurso obtenidos en la entrevista semiestructurada, con la finalidad de
realizar un reconocimiento y una diferenciacion de este con los componentes tedricos inmersos
en la teoria. Finalmente, para facilitar el analisis mediante la organizacion de los datos y las
categorias se utilizo el software NVivo.

3.7.3. Con relacion a los datos globales.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) en el andlisis de los datos globales se agrupan
apropiadamente los hallazgos, las conclusiones y recomendaciones obtenidas tanto del enfoque
cuantitativo como cualitativo, siendo estas conceptualizadas por los autores como
metainferencias; en este orden de ideas, aca se analizo la informacion obtenida de acuerdo con
las inferencias anteriores, dando respuesta al planteamiento del problema de la presente

investigacion.
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Capitulo 4. Anélisis de resultados

El presente capitulo tiene como finalidad dar a conocer los resultados obtenidos en la fase
cuantitativa y cualitativa del trabajo de campo, asi como también se pretende dar sentido a los
datos mediante un analisis riguroso, en el cual se articule la teoria con la préctica, es decir, los
fundamentos conceptuales enunciados en el marco teorico y aquella informacion relevante
recolectada gracias a los actores sociales participantes de la investigacion.

En concordancia con lo anterior y teniendo en cuenta el tipo de disefio metodoldgico
utilizado, siendo de corte mixto secuencial explicativo, es necesario enunciar que para su
respectivo analisis se seguird la siguiente secuencia (analisis cuantitativo — analisis cualitativo —
analisis global); es decir que en un primera parte se dilucidaran las inferencias cuanti, seguidas
de las cuali, que finalmente, contribuiran a plantear las metainferencias, conllevando asi, a un
andlisis mas profundo sobre la problematica planteada.

De esta manera, los 7 equipos de trabajo que participaron del proceso estan conformados
por 23 estudiantes de sexto, séptimo y octavo semestre del programa de psicologia, que
decidieron participar de manera voluntaria; en este sentido, 2 de los 7 grupos estan conformados
por 4 estudiantes y los 5 grupos restantes tienen cada uno 3 integrantes. Por otro lado, con
relacion a los semestres participd un grupo de séptimo, dos de octavo y cuatro de sexto semestre.

Tabla 4. Distribucion de los grupos participantes

NUmero de grupos 1 1 1 1 1 1 1 7 grupos
Integrantes 4 4 3 3 3 3 3 23 estudiantes
Por semestre Octavo Sexto Séptimo Octavo Sexto Sexto Sexto  Sexto, séptimoy octavo

Nota: La presente tabla muestra la distribucion de los grupos participantes del programa de psicologia de acuerdo
con el nimero de integrantes y el semestre. Elaboracion propia.
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4.1. Primera fase: analisis cuantitativo — caracterizacion del liderazgo transformacional.

Una vez aplicado el cuestionario a los 23 estudiantes que integran los 7 equipos de
trabajo y, asimismo, recopilados los datos; se procedié a darle una nominacion a cada grupo
(grupo 1, grupo 2, grupo 3, grupo 4, grupo 5, grupo 6 y grupo 7) con el objetivo de ordenar los
datos y facilitar el analisis, que conlleve a determinar los equipos que continuaran participando
en la fase cualitativa. En este orden de ideas, por cada grupo se presentara la media aritmética y
la desviacion estandar de los resultados generales del liderazgo transformacional, como también
de cada una de sus categorias; asi pues, una vez teniendo la informacion anterior, mediante una
regla de tres simple, se podran obtener datos porcentuales que faciliten la interpretacion de los
datos y su analisis, en este sentido, se multiplicara por 100 cada valor obtenido de la media
aritmética en cada dimension y se dividira por 4, siendo este el valor maximo de la medida en la
escala Likert 0-4.

4.1.1. Grupo 1: Tiempo que llevan trabajando en equipo - 4 semestres.

De acuerdo con la tabla 5, se puede evidenciar que el grupo nimero 1 obtuvo en la
categoria de liderazgo transformacional un 83%, siendo este un porcentaje muy alto que
evidencia dentro del equipo de trabajo una resultante favorable en cuanto a la figura del lider,
encontrandose segun Fernandez y Quintero (2017) un liderazgo que responde de forma rapida a
los requerimientos del medio apoyados en sus seguidores, permitiendo cambiar el interés
particular por el colectivo con la finalidad de alcanzar metas en conjunto; de este modo, teniendo
en cuenta las subcategorias, se observa que el carisma o influencia idealizada como atribucion
registré un 86%, siendo este el mas alto sobre las demés subcategorias y, como conducta alcanzé
un 83%, lo que se permite inferir la existencia de una gran habilidad del lider para generar

respeto de sus colaboradores mediante el caracter que éste ejerce para proyectar una meta



58

conjunta (Salcedo, 2018); en cuanto a la motivacién inspiracional que obtuvo un 83% se puede
decir que el lider posee la capacidad de crear entusiasmo en sus coequiperos proyectando de esta
manera confianza (Diaz, Andrade y Ramirez (2019); por otro lado, con relacion a la estimulacion
intelectual 81% y consideracion individualizada 80%, a pesar que fueron los porcentajes mas
bajos, indican en el lider una buena actitud para fomentar un nuevo conocimiento dentro de la
dindmica grupal mediante la creatividad y el respeto sobre sus colaboradores (Sardon, 2017 y
Salcedo, 2018).

Tabla 5. Resultado cuestionario de Liderazgo Transformacional: Grupo 1

Conversion de la

media
Desviacion
Categoria de primer orden N Media aritmética a un Porcentaje
estandar
valor
porcentual
1. Liderazgo Transformacional 4 3,30 0,72 3,30x100/4 83%
Categoria de segundo orden
1.1.2. Como
1.1. Carisma o 4 3,43 0,51 3,43x100/4 86%
atribucion
Influencia
1.1.3. Como
idealizada 4 3,31 0,85 3,31x100/4 83%
conducta
1.2. Estimulacion intelectual. 4 3,25 0,64 3,25x100/4 81%
1.3. Motivacion inspiracional. 4 3,31 0,85 3,31x100/4 83%
1.4. Consideracion
4 3,18 0,82 3,18 x100/4 80%

individualizada.

Nota: La presente tabla contiene la media aritmética, desviacion estandar y la conversion del valor promedio al valor
porcentual de los resultados del cuestionario del liderazgo transformacional y cada una de sus categorias.
Elaboracion propia basada de los resultados procesados en el programa SPSS.
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4.1.2. Grupo 2: Tiempo que llevan trabajando en equipo — 2 semestres.

Con relacidn a los resultados del grupo nimero 2, tal como se muestra en la tabla 6, se
aprecia que la categoria de primer orden liderazgo transformacional obtiene un 83%, pudiéndose
inferir de este modo, la identificacion de caracteristicas muy preponderantes del lider dentro de
éste equipo y su gran influencia hacia el desarrollo de los intereses que competen al conjunto e
impulsando a los compafieros a tomar conciencia, con la finalidad de que sean productivos y
comprometidos con los objetivos (Bass & Avolio, 2006 citado en Bracho y Garcia, 2013); asi
pues, para ahondar en las categorias de segundo orden, se aprecia que la motivacion inspiracional
puntda con un 88%, siendo éste el resultado méas alto en comparacion con las otras subcategorias,
por lo cual, se podria inferir la gran capacidad que tiene el lider para fomentar confianza y
entusiasmo de aquellos que lo rodean dentro de la dinamica grupal, en la que es evidente una
comunicacion fluida y calidosa, mediada por el respeto de los puntos de vista de sus comparieros
(Salcedo, 2018); por el lado de la estimulacion intelectual que obtuvo un 78%, aungque es muy
alto el porcentaje, se podrian fortalecer cualidades en este estilo de liderazgo que conlleve a los
colaboradores a estimular su creatividad mediante el rompimiento de esquemas que limitan
propuestas innovadoras, para identificar oportunidades de cambio y transformacién (Sardon,
2017); en cuanto a la consideracion individualizada que obtuvo un 84% se deduce que el lider
dedica tiempo a orientar a cada integrante del equipo e impulsarlo a resolver los conflictos que
puedan acontecer (Sardon, 2017); finalmente, el porcentaje de la subcategorias de carisma o
influencia idealizada como atribuciéon con un 80% y como conducta con un 83% indica que se
reconocen las particularidades carismaticas del lider identificAndose la generacion de lazos de
confianza y respeto (Hernandez y Avila, 2018) viéndose un carisma méas desde la proposicion de

acciones que de atributos personales.
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Conversion de la

media
Desviacion
Categoria de primer orden N Media aritméticaa un Porcentaje
estandar
valor
porcentual
1. Liderazgo Transformacional 4 3,30 0,98 3,30x100/4 83%
Categoria de segundo orden
1.1.2. Como
1.1. Carisma o - 4 3,18 1 3,18 x100/4 80%
atribucion
Influencia
1.1.3. Como
idealizada 4 3,31 1,04 3,31x100/4 83%
conducta
1.2. Estimulacién intelectual. 4 3,12 1,18 3,12x100/4 78%
1.3. Motivacién inspiracional. 4 3,50 0,67 3,50x100/4 88%
1.4. Consideracion
4 3,37 1,08 3,37x100/4 84%

individualizada.

Nota: La presente tabla contiene la media aritmética, desviacion estdndar y la conversion del valor promedio al valor
porcentual de los resultados del cuestionario del liderazgo transformacional y cada una de sus categorias.
Elaboracidn propia basada de los resultados procesados en el programa SPSS.

4.1.3. Grupo 3: Tiempo que llevan trabajando en equipo - 8 semestres.

Los resultados obtenidos por el grupo nimero 3, representados en la tabla 7, revelan que

la categoria de liderazgo transformacional a nivel general obtuvo un 94%, siendo una resultante

muy alta, en la que, se podria inferir la existencia de un liderazgo que inspira al equipo a dar todo

su potencial para cumplir con los logros establecidos, permitiendo impulsar lo colectivo como
elemento principal (Bass & Avolio, 2006 citado en Bracho y Garcia, 2013); en concordancia
con lo anterior, dentro de las categorias de segundo orden se destacan el carisma o influencia

idealizada como atribucion con un 96% y como conducta con un 98%, pretendiendo demostrar

que hay caracteristicas muy notables de admiracion e identificacion de los seguidores con su
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lider, como también una transferencia de entusiasmo y admiracién entre la dindmica lider-
seguidor (Caldera et al., 2018 y Salcedo, 2018); por su lado, la motivacion inspiracional con un
98% se ubica entre los resultados preponderantes identificados dentro de éste equipo de trabajo,
lo cual permite suponer que el comportamiento del lider aporta significado y propdsitos claros
con relacion a la tarea a realizar y las expectativas a cumplir (Diaz, Andrade y Ramirez, 2019);
con relacion a la estimulacion intelectual que obtuvo un 83% siendo el resultado més bajo indica
que el lider podria fortalecer ciertas actitudes relacionadas a la resolucién de problemas de
manera creativa e innovadora (Salcedo, 2018); por ultimo, la consideracion individualizada con
un 94% denota un liderazgo que comprende, admira, elogia y apoya a sus colaboradores.

Tabla 7. Resultado cuestionario de Liderazgo Transformacional: Grupo 3

Conversion de la

media
Desviacién
Categoria de primer orden N Media aritmética a un Porcentaje
estandar
valor
porcentual
1. Liderazgo Transformacional 3 3,75 0,43 3,75x100/4 94%
Categoria de segundo orden
1.1.2. Como
1.1. Carisma o 3 3,83 0,28 3,83x100/4 96%
atribucion
Influencia
1.1.3. Como
idealizada 3 3,91 0,14 3,91x100/4 98%
conducta
1.2. Estimulacion intelectual. 3 3,33 1,15 3,33x100/4 83%
1.3. Motivacion inspiracional. 3 3,91 0,14 3,91x100/4 98%
1.4. Consideracion
3 3,75 0,43 3,75x100/4 94%

individualizada.

Nota: La presente tabla contiene la media aritmética, desviacion estdndar y la conversion del valor promedio al valor
porcentual de los resultados del cuestionario del liderazgo transformacional y cada una de sus categorias.
Elaboracion propia basada de los resultados procesados en el programa SPSS.
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4.1.4. Grupo 4: Tiempo que llevan trabajando en equipo - 2 semestres.

El grupo nimero 4 segun la tabla 8, alcanz6 un 95% de liderazgo transformacional a
nivel general, indicando entre las caracteristicas mas preponderantes del lider la generacion de
confianza y entusiasmo en los seguidores, permitiendo lograr en ellos méas de lo que se espera
(Rodriguez, Juarez, y Rivera, 2015); en este orden de ideas, dentro de esta categoria de primer
orden, subyacen los resultados de las categorias de segundo orden, posicionando como mejor
puntuado al carisma o influencia idealizada como atribucién con un 98% y como conducta con
un 100%, lo cual revela un alto grado de confianza, optimismo, respeto y orgullo de los
seguidores para con su lider (Hernandez y Avila, 2018); por otra parte, la consideracion
individualizada obtuvo un 83% siendo éste el porcentaje mas bajo identificado en la tabla, lo cual
sugiere al lider adquirir fortalezas relacionadas con el reconociendo de la individualidad de los
integrantes del equipo que permita descubrir y atender sus necesidades con el objetivo de
propender a su progreso y evolucion (Caldera et al., 2018; Hernandez y Avila, 2018); con
respecto a la estimulacion intelectual que logré un 98%, se puede identificar un liderazgo con
altos niveles actitudinales que fomentan a la resolucion de problemas de manera creativa e
innovadora a los coequiperos, permitiendo asi, reconocer oportunidades, siendo éste el primero
en revelar curiosidad por aprender lo novedoso (Salcedo, 2018); para finalizar, la motivacion
inspiracional alcanz6 un 96% denotando un liderazgo fundamentado de una comunicacién
optimista en cuanto a los acontecimientos que pueden generan frustracion dentro del equipo y
estimulando de gran manera a sus seguidores para la consecucion de los objetivos propuestos
dentro de las labores académicas, articulandolas de manera atractiva y alentadora (Diaz et al.,

2019).
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Tabla 8. Resultado cuestionario de Liderazgo Transformacional: Grupo 4

Conversion de la

media
Desviacion
Categoria de primer orden N Media aritméticaa un Porcentaje
estandar
valor
porcentual
1. Liderazgo Transformacional 3 3,80 0,20 3,80x100/4 95%
Categoria de segundo orden
1.1.2. Como
1.1. Carisma o - 3 3,91 0,14 3,91x100/4 98%
atribucion
Influencia
1.1.3. Como
idealizada 3 4 0 4x100/4 100%
conducta
1.2. Estimulacién intelectual. 3 3,91 0,14 3,91x100/4 98%
1.3. Motivacién inspiracional. 3 3,83 0,14 3,83x100/4 96%
1.4. Consideracion
3 3,33 0,76 3,33x100/4 83%

individualizada.

Nota: La presente tabla contiene la media aritmética, desviacion estdndar y la conversion del valor promedio al valor
porcentual de los resultados del cuestionario del liderazgo transformacional y cada una de sus categorias.
Elaboracidn propia basada de los resultados procesados en el programa SPSS.

4.1.5. Grupo 5: Tiempo que llevan trabajando en equipo - 4 semestres.

La tabla 9 evidencia los resultados obtenidos por el grupo nimero 5, reflejando alli en
cuanto a la categoria de primer orden de liderazgo transformacional un 89%, siendo éste un
resultado relativamente alto, lo cual permite inferir sobre un posible liderazgo que inspira a los
colaboradores a dar todo su potencial para cumplir con los logros (Bass & Avolio, 2006 citado
en Bracho y Garcia, 2013); por su lado, con respecto a las categorias de segundo orden, se
identifica entre las mejores puntuadas al carisma o influencia idealizada como atribucién con un
92% y como conducta con un 85%, que aungue la segunda no es tan alta, muestra un lider

carismatico con muy buenos niveles de inspiracidn, admiracion, orgullo, importancia e interés
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sobre sus coequiperos, siendo los atributos personales mas preponderantes que su conducta
(Duran, Gallegos y Cabezas, 2019); por otra parte, dentro de los resultados se aprecia que la
menor puntuacion obtenida fue la de estimulacion intelectual con un 81%, lo cual supone
fortalecer dentro de la dinamica lider-seguidor, aquellos factores relacionados con
autoevaluacién de creencias que pueden limitar el desarrollo creativo de las actividades
académicas contando con las diversas perspectivas de los integrantes del equipo (Salcedo, 2018);
para finalizar, tanto la motivacion inspiracional como la consideracion individualizada
obtuvieron un 90% permitiendo deducir la identificacion de un entorno muy optimista, entusiasta
y el reconocimiento de las habilidades de cada integrante del equipo (Salcedo, 2018).

Tabla 9. Resultado cuestionario de Liderazgo Transformacional: Grupo 5

Conversion de la

media
Desviacién
Categoria de primer orden N Media aritmética a un Porcentaje
estandar
valor
porcentual
1. Liderazgo Transformacional 3 3,50 0,52 3,50x100/4 88%
Categoria de segundo orden
1.1.2. Como
1.1. Carisma o 3 3,66 0,38 3,66 x100/4 92%
atribucion
Influencia
1.1.3. Como
idealizada 3 3,41 0,80 3,41x100/4 85%
conducta
1.2. Estimulacion intelectual. 3 3,25 0,66 3,25x100/4 81%
1.3. Motivacion inspiracional. 3 3,58 0,52 3,58x100/4 90%
1.4. Consideracion
3 3,58 0,52 3,58 x100/4 90%

individualizada.

Nota: La presente tabla contiene la media aritmética, desviacion estdndar y la conversion del valor promedio al valor
porcentual de los resultados del cuestionario del liderazgo transformacional y cada una de sus categorias.
Elaboracion propia basada de los resultados procesados en el programa SPSS.



65

4.1.6. Grupo 6: Tiempo que llevan trabajando en equipo - 6 semestres.

Los resultados obtenidos por parte del grupo nimero 6, evidenciados en la tabla 10
revelan un liderazgo transformacional a nivel general relativamente alto con un 96%,
determinando asi, un liderazgo con gran capacidad para involucrar valores como la libertad,
equidad, igualdad y dignidad, dentro de la dindmica en grupo, constituyendo y compartiendo una
vision sobre el futuro con los diferentes miembros del equipo, teniendo en cuenta las diferencias
individuales de cada integrante para estimular al logro de los objetivos grupales (Yammarino y
Bass, 1990 citado en Blanch et al., 2016 y Ayoub, 2010); en este orden de ideas, entre las
subcategorias se destaca el carisma o influencia idealizada como atribucion y como conducta
dado que obtuvo puntaje perfecto del 100%, lo cual indica, la presencia de caracteristicas muy
notables en cuanto a la capacidad de influencia que tiene un lider sobre sus comparieros,
evidenciandose claridad en la proposicion de los objetivos que conllevan a realizar las tareas de
manera efectiva, teniendo en cuenta aspectos morales y éticos en las decisiones que se toman
dentro del equipo; asimismo, se reconocen las particularidades carismaticas del lider, el cual,
estimula en sus seguidores confianza, optimismo, respeto y orgullo (Hernandez y Avila, 2018);
asimismo, la subcategoria consideracién individualizada alcanzé el 100%, lo cual supone que el
lider saca de su tiempo para ensefiar y orientar a sus compafieros, considerando y promoviendo
las habilidades individuales que aportaran a potencializar el equipo de manera sorprendente
(Salcedo, 2018); por el lado de la estimulacion intelectual con un 88% siendo el mas bajo dentro
de la tabla, se podria fortalecer actitudes en el lider que conlleven a fomentar la creatividad, la
inteligencia e innovacién (Sardon, 2017); por Gltimo, la motivacion inspiracional que obtuvo un
94% demuestra dentro del equipo, un liderazgo con caracteristicas mediadas por el optimismo, el

entusiasmo, la estimulacion y la confianza (Caldera et al., 2018).
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Tabla 10. Resultado cuestionario de Liderazgo Transformacional: Grupo 6

Conversion de la

media
Desviacion
Categoria de primer orden N Media aritméticaa un Porcentaje
estandar
valor
porcentual
1. Liderazgo Transformacional 3 3,85 0,05 3,85x100/4 96%
Categoria de segundo orden
1.1.2. Como
1.1. Carisma o 3 4 0 4x100/4 100%
atribucion
Influencia
1.1.3. Como
idealizada 3 4 0 4x100/4 100%
conducta
1.2. Estimulacién intelectual. 3 3,50 0 3,50x100/4 88%
1.3. Motivacién inspiracional. 3 3,75 0,25 3,75x100/4 94%
1.4. Consideracion
3 4 0 4x100/4 100%

individualizada.

Nota: La presente tabla contiene la media aritmética, desviacion estdndar y la conversion del valor promedio al valor
porcentual de los resultados del cuestionario del liderazgo transformacional y cada una de sus categorias.
Elaboracidn propia basada de los resultados procesados en el programa SPSS.

4.1.7. Grupo 7: Tiempo que llevan trabajando en equipo - 6 semestres.

En cuanto a los resultados obtenidos por el grupo nimero 7 presentados en la tabla 11, se
aprecia un porcentaje casi perfecto del 99%, sobre la categoria de primer orden liderazgo
transformacional, lo cual podria indicar un éptimo grado de éste en todos sus componentes,
pudiéndose reconocer dentro la dinamica grupal, un lider con altos niveles de motivacion,
confianza, moralidad, inspiracion, eficacia, valores, preparacion para el cambio e innovacion,
que en términos definitivos aporta a conseguir los objetivos propuestos (Rodriguez et al., 2015y
Fernandez y Quintero, 2017); por otro lado, con relacion a las categorias de segundo orden, el

carisma o influencia idealizada como atribucién y como conducta logré puntaje del 100%, lo
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cual evidencia un lider que inspira en altos niveles orgullo, respeto, confianza, seguridad y
claridad, como también va mas alla de sus propios intereses (Hernandez y Avila, 2018, Caldera
et al., 2018 y Salcedo, 2018); de igual manera la motivacién inspiracional alcanzé un 100%,
queriendo esto decir que es muy notable un liderazgo dentro de éste equipo cimentado de la
buena comunicacién, optimismo, entusiasmo, estimulacién y la confianza para el alcance de los
objetivos (Salcedo, 2018); en cuanto a la estimulacién intelectual con un 98% y consideracion
individualizada con un 96% se puede inferir una muy optima resolucion del conflicto mediante
estrategias creativas y un apoyo adecuado del lider sobre sus compafieros en cuanto al
descubrimiento y reconocimiento de las habilidades (Hernandez y Avila, 2018 y Sardon, 2017).

Tabla 11. Resultado cuestionario de Liderazgo Transformacional: Grupo 7

Conversion de la

media
Desviacién
categoria de primer orden N Media aritmética a un Porcentaje
estandar
valor
porcentual
1. Liderazgo Transformacional 3 3,95 0,08 3,95x100/4 99%
Categoria de segundo orden
1.1.2. Como
1.1. Carisma o 3 4 0 4x100/4 100%
atribucion
Influencia
1.1.3. Como
idealizada 3 4 0 4x100/4 100%
conducta
1.2. Estimulacion intelectual. 3 3,91 0,14 3,91x100/4 98%
1.3. Motivacion inspiracional. 3 4 0 4x100/4 100%
1.4. Consideracion
3 3,83 0,28 3,83x100/4 96%

individualizada.

Nota: La presente tabla contiene la media aritmética, desviacion estdndar y la conversion del valor promedio al valor
porcentual de los resultados del cuestionario del liderazgo transformacional y cada una de sus categorias.
Elaboracion propia basada de los resultados procesados en el programa SPSS.
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Finalmente, teniendo en cuenta los resultados generales del liderazgo transformacional en
los 7 grupos de esta primera fase cuantitativa, segun la figura 2; todos ellos se encuentran por
encima del 60%, lo cual significa que continuaran participando en la segunda fase cualitativa,
encargada de identificar mediante la entrevista semiestructurada los procesos motivacionales
involucrados en el trabajo en equipo; por otro lado, con relacién a los resultados representados
graficamente, es menester mencionar que de los 4 grupos que puntdan por encima del 90%, 3
Ilevan trabajando en equipo durante un tiempo mayor de 6 semestres, lo cual podria llevar a
suponer que entre mas tiempo de trabajo en grupo conllevara a mayores niveles de liderazgo
transformacional.

Figura 2. Porcentajes generales de liderazgo transformacional discriminado por grupos

Liderazgo transformacional discriminado por grupos

100%
n
90% F_’ 3
80% ) =
o 7 0 n
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50% n n £ g
© © s g
30% < o
20%
10%
’ 96% 94%
0%

Grupo 7 Grupo 6 Grupo 4 Grupo 3 Grupo 5 Grupo 1 Grupo 2

Grupos ubicados de mayor a menor porcentaje

Nota: la presente figura presenta los porcentajes generales de liderazgo transformacional obtenidos por cada grupo y
ordenados de manera descendente; asimismo, cada grupo contiene el tiempo de antigiiedad en semestre el cual
llevan trabajando en equipo. Elaboracion propia.
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4.2. Segunda fase: analisis cualitativo — comprension de los procesos motivacionales
involucrados en el trabajo en equipo.

Este apartado se destinara especificamente a comprender los procesos motivacionales
involucrados en los 7 grupos que puntuaron por encima del 83% en la categoria de liderazgo
transformacional; es asi, como se pretende a la luz de la teoria y el discurso de los actores
sociales, realizar un analisis profundo que permita ubicar y contextualizar particularidades
gracias a la entrevista semiestructurada; cabe resaltar que, el analisis cualitativo de los datos por
categorias se llevara a cabo, mediante la distincidn, separacion y priorizacion de los diversos
elementos discursivos de los participantes obtenidos en el instrumento de investigacion.

Asi pues, para facilitar el analisis se contara con el software NVivo, permitiendo
suministrar mediante componentes graficos la interpretacion; en este orden de ideas, para darle
sentido a los datos, primero se abordara la subcategoria de proceso motivacional originado en
escenarios cooperativos, seguidamente del proceso motivacional originado en escenarios
competitivos y, finalmente el proceso motivacional originado en escenarios individualistas; para
poder comprender los procesos motivacionales que emergen hacia el trabajo en equipo dentro de
los grupos de estudio.

De igual manera, para facilitar la interpretacion del aporte cualitativo dado por cada uno
de los 23 participantes, y asi relacionarlo con el respectivo grupo del cual hace parte; se les
asignara a todos los actores sociales un cédigo, que permitira la tipificacion del discurso
enunciado y asociarlo a un grupo determinado, por este motivo, la tabla nimero 12 evidencia a

cada actor social con su respectiva codificacién y namero de equipo al cual pertenece.



Tabla 12. Asignacion de cédigo a cada actor social
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Participante

Cddigo asignado (Actor Social #)

Grupo al que pertenece

1 AS1
2 AS2

1
3 AS3
4 AS4
5 AS5
6 AS6

2
7 AS7
8 AS8
9 AS9
10 AS10 3
11 AS11
12 AS12
13 AS13 4
14 AS14
15 AS15
16 AS16 5
17 AS17
18 AS18
19 AS19 6
20 AS20
21 AS21
22 AS22 7
23 AS23

Nota: La presente tabla contiene el cédigo asignado para cada participante de la investigacion y su relacionamiento
con el grupo de trabajo, la A significa (Actor) y S (Social), Actor Social. Elaboracién propia.

4.2.1. Proceso motivacional originado en escenarios cooperativos - Interdependencia

positiva.

Comprender los procesos motivacionales de la presente subcategoria que surgen dentro

de los grupos participantes del estudio, conlleva a ahondar en el discurso de los actores sociales,
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permitiendo asi, validar los resultados a merced de los supuesto tedricos; por este motivo,
profundizar en estos, orientaré a reconocer desde una mirada mas pragmatica los escenarios
cooperativos, que segun Gillies (2014) estan mediados por un estado psicoldgico de
interdependencia positiva, encargada de crear el impulso para que los miembros de un equipo
trabajen juntos; mediante factores cognitivos internos (motivacion intrinseca) que conllevan a
cada integrante a tener un gran nivel de responsabilidad, interés y perseverancia (Johnson et al.,
2014). Por lo cual, a continuacién, en la tabla namero 13, podran identificar los hallazgos
encontrados dentro del discurso de los actores sociales, relacionado a lo planteado con los
autores.

Tabla 13. Hallazgos con relacion a los valores grupales y la motivacion intrinseca

Proceso motivacional originado en escenarios cooperativos - Interdependencia positiva.

Temética Hallazgos en la entrevista semiestructurada

AS1: experimento como compafiia, como compafierismo porgue me gusta mucho cdmo trabajamos.
AS5: cada una aporta diferentes ideas segun las habilidades y capacidades.

AS6: intentamos que todo sea muy equitativo para todas y creo que todas somos muy responsables y
lo entregamos como en el tiempo justo.

AS10: soy reiterativo en la confianza y en el reconocimiento de las aptitudes y actitudes de los otros,
porque eso ha generado que nosotros podamos llevar tanto tiempo juntos.

AS11: tiene que ver mucho las afinidades y las habilidades de cada uno con respecto a las asignaturas.
AS12: somos demasiado responsables demasiado, demasiado.

Valores
AS14: creeria que es la responsabilidad de todas, el compromiso, el compafierismo, que hace que
grupales
todavia trabajemos juntas.

AS15: con el pasar del tiempo ya hemos identificado las debilidades y las fortalezas que tenemos como
grupo.

AS18: creemos que tenemos mucha mas responsabilidad cuando los trabajos son en grupo, que cuando
son individuales.

AS21: les doy ese mismo compromiso, esa misma importancia de trabajar en equipo.

AS23: los factores que influyen es que tenemos muy buena conexion tanto para trabajar como para

comunicarnos.
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AS2: ami en particular me hacen sentir alegria emocidn de seguir adelante digamos trabajando
COMO un grupo.

AS3: le puedo unir como el sentido de compromiso, yo realmente lo que he sentido es gratitud.

AS7: afloran sentimientos de comparfierismo, de ayuda, de querer ayudar a las otras personas, estar
siempre muy dispuestas en colaborar cierto.

AS9: mas que ser compafieros de trabajo hemos sido amigos de todo, digamos hemos construido una
amistad, una amistad que la hemos llevado fuera de las aulas.

AS13: han aportado respeto, compafierismo y compromiso porque no se trabaja solamente como
grupo de trabajo solo por algo académico, sino que va mas alla, o sea es la amistad que hay entre las
Motivacion | 3.

intrinseca | AS16: Se evidencia la puntualidad, el compafierismo, la buena actitud, la responsabilidad, la
honestidad, que mas, sentimientos de amistad y de afecto entre los 3.

AS17: han sido apoyo en demasiados sentidos porque se van convirtiendo como en parte de uno, asi
como una amistad.

AS19: es un momento muy ameno, muy agradable, muy alegre de mucho compartir, tenemos mucho
eso de mucha empatia, de mucho carifio, es muy agradable el momento de empezar a trabajar juntos.
AS20: es muy significativo compartir con mis compafieros, se llega a tener un gran aprecio por ellos,
un gran respeto, también una gran admiracion.

AS22: pasamos de ser compafieras a ser amigas, entonces ese vinculo se cred a raiz de eso, de un

buen trabajo en equipo.

Nota: La tabla contiene los diversos hallazgos inmersos dentro del discurso de los actores sociales que demuestra
grandes motivadores internos y valores grupales. Elaboracion propia.

Deutsch (1962) Citado en Murayama y Elliot (2012) define la cooperacion, como aquella
interdependencia positiva, en la cual, los individuos descubren que pueden alcanzar sus objetivos
solo si los demas sujetos con los que estan vinculados cooperativamente también alcanzan sus
objetivos; en este aspecto, de acuerdo a los hallazgos identificados en la tabla nimero 13, se
puede evidenciar en los discursos emitidos por los actores sociales de los diferentes grupos, una
gran vinculacién filial entre los integrantes a través valores grupales y factores cognitivos

intrinsecos, que les permite la consecucidn de los objetivos de manera 6ptima.
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Es asi como, dentro de las expresiones de los diferentes participantes, se reconocen entre
los denominados valores grupales, el compafierismo, la compafiia, el reconocimiento de las
aptitudes y actitudes de los otros, la responsabilidad, la buena distribucion de las cargas
académicas, la confianza mutua, las afinidades, el compromiso, la buena conexién y la adecuada
comunicacion; para lo cual, afirman que gracias a ello llevan un buen tiempo trabajando juntos
con mucha cohesion, acrecentandoles més aprendizajes; como lo afirma AS23 “el trabajo en
equipo es mucho mas fécil, porque tiene un apoyo, aparte tiene mucho compafierismo, mucha
solidaridad, entonces si me ha aportado algo muy positivo en mi vida y ha sido aprender a
trabajar en equipo y a respetar opiniones”’; de esta manera, cuando hay un beneficio reciproco
dentro del grupo, ello estimulara a que este se oriente hacia el logro de las metas propuestas
(Johnson et al., 2014).

Por otro lado, en cuanto a los factores cognitivos intrinsecos identificados en el
componente discursivo de los actores sociales, se identifican, la alegria, la emocion, el sentido de
compromiso, la gratitud, la ayuda, la buena actitud, la honestidad, el afecto, el aprecio, el
respeto, la empatia, el carifio, la admiracion y por supuesto la amistad; siendo estos los diferentes
sentimientos manifestados por ellos, que los hacen sentirse valorados; tal como lo enuncia AS20
“pienso que mi equipo me ha hecho sentir importante por decirlo de alguna manera dentro del
equipo, me he sentido valorado, he sentido que lo que yo hago dentro del equipo es importante
para ellos”; de este modo, Johnson et al. (2014), dan la razén a lo anterior, diciendo que este tipo
de escenarios, en el que, se evidencian agentes internos positivos dentro de los integrantes del
equipo fomenta grandes expectativas hacia acciones que denotan el éxito; lo cual concuerda con
la expresiones de los participantes en relacion con los resultados obtenidos dentro de sus equipos

de trabajo.
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Tabla 14. Hallazgos con relacion al aprendizaje, orientacion hacia el logro y la interaccion

posibilitadora

Proceso motivacional originado en escenarios cooperativos - Interdependencia positiva.

Temética

Hallazgos en la entrevista semiestructurada

Aprendizaje

cooperativo

AS19: las acciones han sido mas bien como de apoyo y de ensefiar, de guiar y de dar la oportunidad
de que lo haga, hasta que lo haga bien o sintamos de ya lo esta haciendo mucho mejor.

AS21: he tenido como esa certeza, ese milagrito de dar con un buen grupo de que realmente eso
importe como es un trabajo en equipo esa colaboracion entre nosotras, que sea alguna falla en esto,
entonces nosotros la apoyamos y le decimos mira esto no es asi, hay que hacerlo de tal modo forma

Y nos ensefiamos entre nosotras mismas.

AS1: tratamos de dirigir el trabajo de manera que cada quien si tiene una parte por hacer pues le
guste mucho cierto, para poder que lo haga con mucha precisién y con mucha objetividad.

AS4: participamos todos, tratamos pues como de que sea lo mas democratico posible, y tratamos
de cada uno dar nuestro punto de vista, nuestra opinion y tratar como de organizar la idea o de

tomar la mejor decision para el grupo.

posibilitadora

Orientacion | AS9: nosotros siempre queremos ser los mejores, siempre nosotros queremos hacer las cosas bien.

hacia el logro | AS12: siempre buscamos la mejor alternativa y nos sacamos el trabajo como tal.
AS13: si de pronto alguna de las 3 digamos se siente desanimada para desarrollar el trabajo, lo
que hacemos las otras dos, es animarla, dialogar entre las 3 y despejarnos las dudas que haya
sobre el trabajo.
AS20: cada uno de los miembros del equipo tiene unas fortalezas, tiene unas habilidades, unas
competencias que son diferentes a las del otro y eso potencializa el grupo.
AS3: nosotros trabajamos mucho vuelvo y repito en sinergia.
AS17: pero cada cosita que tiene alguno, ayuda para complementar pues como un equipo de
trabajo sélido.

Interaccion | AS21: el trabajo pues lo hacemos asi en equipo reunidas hacemos pues como una lluvia de ideas

sobre el tema.
AS22: cualquier decision que vayamos a tomar requiere del tiempo de cada una, de la disposicién
y de las habilidades que tenga cada una, entonces siempre debemos contar con la opinion de

todas.

Nota: La tabla contiene los diversos hallazgos inmersos dentro del discurso de los actores sociales que demuestra
aprendizaje, orientacion hacia el logro e interaccion posibilitadora del equipo. Elaboracion propia.
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Con relacion a los hallazgos puntualizados en la tabla nimero 14, en cuanto a la primera
tematica, Tran (2013) dice que los estudiantes pertenecientes a equipos de trabajo tienen un
objetivo comun, fundamentado de la obtencion de un aprendizaje cooperativo; en concordancia
con lo anterior, los actores sociales 19 y 21 (pertenecientes a los grupo 6 y 7) , expresan en sus
enunciados, una accion que va mas alla de lo afirmado por el autor y ambos participantes
coinciden en que sus grupos, aparte de cumplir con el objetivo académico, también sacan de sus
espacios personales para fortalecer las debilidades de los compafieros que asi lo requieran, todo
mediante la ensefianza, lo cual conlleva a inferir, que dentro de estos es posible encontrar un
mayor aprendizaje cooperativo.

Por el lado de la orientacion hacia el logro, Marks et al. (2001) citado en DeOrtentiis, et
al. (2013) afirman que la nocion de trabajo en equipo basado de la interdependencia conlleva a
lograr algo més alla de las capacidades individuales; siendo esto evidente en los discursos de los
participantes, los cuales concuerdan con factores que requieren reciprocidad para orientarse hacia
las metas como son, la comprensidn de las habilidades del otro, la utilizacion de acciones
democraticas, la exposicion de los diferentes puntos de vista, el didlogo y la potencializacion
mediante las capacidades de cada uno.

Finalmente, lo identificado en las expresiones de los participantes de acuerdo con la
interaccidn posibilitadora, deja entrever varias acciones conjuntas que aportan a la consecucién
de los fines académicos, como son la sinergia, la lluvia de ideas, la opinidn , disponibilidad y
disposicion de todos los integrantes; las cuales contribuyen a realizar procesos mediados por el
intercambio de saberes, relacionandose directamente, como lo afirma Johnson y Johnson, (2018)
con una estructura mas de tipo colaborativa en la que cada integrante del equipo de trabajo se

apoya mutuamente y se impulsan conjuntamente hacia el logro grupal.
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Figura 3. Nube de palabras sobre lo identificado en todas las entrevistas semiestructuradas
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Nota: La presente figura contiene las palabras mas nombradas en las entrevistas semiestructuradas por lo actores
sociales y que se relacionan directamente con la categoria de proceso motivacional originado en escenarios
cooperativos - Interdependencia positiva. Sacada del software cualitativo NVivo.

La figura nimero 3, llamada nube de palabras contiene los términos mas repetidos dentro
de todas las entrevistas realizadas a los actores sociales y que fueron registradas dentro del
software NVivo, permitiendo descubrir esos significantes mas preponderantes inmersos dentro
de los 7 equipos de trabajo; evidenciandose frases muy cercanas a la subcategoria en cuestion, en
las cuales se destacan, trabajo, equipo, amistad, alegria, fortalezas, compromiso, sentimientos,
respeto, capacidades, compartir, responsabilidad, satisfaccion, empatia, entre otras; poniendo en

manifiesto los atributos, particularidades y rasgos mas caracteristicas de los equipos de trabajo

participantes del proceso.
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4.2.2. Proceso motivacional originado en escenarios competitivos — Interdependencia
negativa.

Segun DeOrtentiis et al., (2013) esta forma de interdependencia negativa esta presente
cuando los individuos solo pueden lograr sus objetivos, si algunos o todos los demas
involucrados no logran sus metas; lo cual significa que desde este escenario competitivo hay una
motivacion extrinseca, que promueve en los miembros a crear rivalidades con uno o varios de
sus compafieros de equipo.

Tabla 15. Hallazgos con relacién al ambiente competitivo y la interaccion coercitiva.

Proceso motivacional originado en escenarios competitivos — Interdependencia negativa.

Tematica Hallazgos en la entrevista semiestructurada

AS1: algunas veces (...) de pronto surge como cierta impotencia en decir bueno yo estaba de
acuerdo con esto, pero pues finalmente no se pudo entonces, y uno a veces empieza como a trabajar
con el sinsabor de tener que hacer algo de lo que realmente no queria.

AS12: en muchas ocasiones no confiamos en lo que una de las compafieras diga. (Contexto de la
Interaccion o ) _
respuesta: lo que ella pretendi6 decir es que cuestionan todo para hacer un buen trabajo, son muy
coercitiva _ - ) .
criticas; desde el rol del participante lo percibe como una debilidad). (No se tomara en cuenta)
AS17: me siento minusvalorado (a) cuando quiero dar mi opinién o quiero que tratemos otro tema

(...) y no, a la final se resulta escogiendo como otro tipo de tema (...) si siente como que hay que

mal que no que no se lleve a cabo.

Nota: La tabla contiene los diversos hallazgos inmersos dentro del discurso de los actores sociales que demuestra la
posible existencia de un ambiente competitivo y una interaccion coercitiva dentro del equipo. Elaboracion propia.

Con relacion a este proceso motivacional, se identifica una coincidencia en las respuestas
dadas por el actor social 1 (del grupo 1) y el AS 17 (del grupo 5), dado que ambos han tenido en
ocasiones esporadicas, ciertas diferencias con sus compafieros de equipo, porque no se toman en
cuenta sus opiniones para determinadas acciones, los cuales en su momento les ha generado
sinsabores y malestar; pero asimismo, en el transcurrir de la entrevista reconocen, que estas

situaciones no son trascendentales para cambiarse de equipo, porque este es muy bueno; teniendo
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en cuenta lo anterior, y contemplando el contexto de todas las respuestas dadas por los mismos

actores sociales, el investigador concluye estos sucesos como fortuitos y discrepantes con la

subcategoria en mencion, ya que no tiene una intencién obstaculizadora hacia los logros de los

demas (Johnson y Johnson, 2018).

4.2.3. Proceso motivacional originado en escenarios individualistas — No

interdependencia.

Este escenario individualista es concebido cuando los sujetos dentro del equipo perciben

que pueden alcanzar sus objetivos independientemente de que otros los alcancen (Deutsch,1962

Citado en Murayama y Elliot, 2012).

Tabla 16. Hallazgos con relacion al ambiente individualista y la no interaccion.

Proceso motivacional originado en escenarios individualistas — No interdependencia.

Tematica

Hallazgos en la entrevista semiestructurada

No

interaccion

Observacion: al no encontrarse en el discurso de los actores nada en relacion con la tematica se
comparte los elementos discursivos que por lo contrario discrepan de la no interaccién.

AS9: siempre se ha resaltado el equipo en su totalidad.

AS20: tenemos que buscar no que uno sobresalga sino como todos vamos a apuntarle a un solo
objetivo que es que avancemos hacia una meta final concreta que tenemos y que la mejor manera
de sacarla adelante es cuando cedemos nuestro reconocimiento personal y lo colocamos a beneficio
del grupo.

AS21: para que todas podamos ir como a un mismo nivel, si, como académico, a avanzar juntas, no
gue una se quede atras, ni que una se quede como mas adelante que la otra, no, y eso ha sido pues

como muy bonito.

Ambiente

individualista

AS16: Tratamos de que las cargas sean equitativas, pero cuando se trata de un trabajo en el que hay
una carga muy pesada y pues por el tipo de trabajo se tiene que hacer esa carga tan pesada para
alguno de los integrantes, entonces casi siempre la realizo yo, pero, tratamos de que sea equitativa,

de que no sobrecarguemos a un compafriero mas que otro.

Nota: La tabla contiene los diversos hallazgos inmersos dentro del discurso de los actores sociales que demuestra la
posible existencia de un ambiente individualista, un trabajo basado en las recompensas individuales y la no
interaccion dentro del equipo. Elaboracion propia.
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Teniendo como fundamento, los hallazgos evidenciados en la tabla 16, con relacion a la
temética de ambiente individualista, en el discurso de AS16 mediante el cual afirma tomar la
voceria de todo el trabajo en caso tal de que la carga sea muy pesada, puede indicar de manera
relativa una sobrecarga individual hacia este actor social, pero no aplicaria en esta subcategoria
porque segun Johnson et al., (2014) cuando no hay interdependencia entre los objetivos, los
individuos tienden a estar motivados por el beneficio propio siendo los beneficios personales
extrinsecos a la tarea real; y en el caso particular se esta pensando es en el beneficio de la
colectividad. Finalmente, en cuanto a la no interaccion, al no evidenciarse en los elementos
discursivos, relaciones con la tematica, se trajo a colacion concepciones que, por el contrario,
demuestran equipos de trabajo basados de la totalidad de sus miembros, de la igualdad de sus

interacciones y de ceder ese reconocimiento personal a beneficio del grupo.

4.2.4. Motivacion hacia el trabajo en equipo.

Teniendo en cuenta el andlisis realizado de la particularidad de cada elemento inmerso en
el discurso de los actores sociales, que permitié comprender los procesos motivacionales,
mediante la corroboracion de las expresiones de los participantes a la luz de la teoria; se puede
evidenciar dentro de los 7 grupos, altos niveles de interdependencia positiva, lo que permite
inferir la existencia de una muy buen motivacién hacia el trabajo en equipo; dado que segun
Johnson et al., (2014) y Gillies (2014) indican que cuando la interdependencia positiva se
estructura entre los objetivos, la motivacion tiende a aumentar en comparacion con situaciones
caracterizadas por una interdependencia negativa o nula, mostrando asi que cuanto mas positiva
esté estructurada la interdependencia en la situacién (en comparacion con la negativa y sin

interdependencia), mayor sera la motivacion de los participantes.
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Capitulo 5. Conclusiones

El presente capitulo tiene como finalidad abordar las metainferencias de la investigacion,
articulando tanto las inferencias cuantitativas (liderazgo transformacional) como las cualitativas
(motivacion hacia el trabajo en equipo), favoreciendo asi, a la posible solucién del problema
planteado, en el que se pretendera dar respuesta a la pregunta ;,Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y la motivacién hacia el trabajo en equipo de los estudiantes de
psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios - Centro Regional Pereira?; o sea que
se hara una vinculacién y conexién analitica de los resultados obtenidos de ambas metodologias,
para obtener una mayor comprension de lo evidenciado dentro del estudio (Byman, 2007 citado
en Hernandez y Mendoza, 2018); es este sentido, se expondra los principales hallazgos
identificados dentro del proceso investigativo, que permitiran resolver la problematica de la
investigacion y observar su congruencia con los objetivos.

Por otro lado, se pretendera generar nuevas ideas de investigacion relacionadas con las
practicas pedagogicas, que permitan la implementacion de acciones encaminadas a la promocion
del liderazgo transformacional dentro del quehacer educativo, para fomentar en los estudiantes
universitarios habilidades sociales, en el que, los propdsitos mediados por el trabajo en equipo
conlleven al cumplimiento satisfactorio de los objetivos; también se plantearan nuevas preguntas
de investigacidn que surgieron del presente estudio y se expondra las limitantes del mismo, con
la finalidad de que para préximos estudios relacionados con la tematica, puedan prever dichas
situaciones y eso favorezca a la eficiencia en la ejecucion del proyecto; finalmente, se haran

algunas recomendaciones que favoreceran las practicas pedagogicas y la accidn educativa.
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5.1. Principales hallazgos

Tomando como referencia los resultados cuantitativos y cualitativos del presente estudio,
es importante hacer una articulacion entre ambos para comprender en profundidad la
problematica en cuestién y enumerar sus hallazgos mas significativos; para lo cual, se torna
fundamental, sefialar que, los 7 grupos que participaron de la primera muestra cuantitativa
obtuvieron un porcentaje de liderazgo transformacional por encima del 83%, siendo una
proporcién muy preponderante que sirvié para relacionar este tipo de liderazgo con la
motivacién hacia el trabajo en equipo desde una comprensién cualitativa de los procesos
motivacionales que fluyeron alrededor de la dinamica grupal de la muestra participante.

En este orden de ideas, los hallazgos se presentaran teniendo en cuenta el porcentaje de
liderazgo transformacional obtenido por los grupos y dicha informacidn sera contrastada con los
resultados evidenciados en las entrevistas semiestructuradas, permitiendo asi, integrar los datos
globales, y proveer una interpretacion total del fendmeno, conllevando de esta manera a obtener
conclusiones adecuadas en pro del relacionamiento de las 2 categorias de estudio (liderazgo
transformacional y motivacion hacia el trabajo en equipo); por lo que, entre los descubrimientos
mas esenciales identificados en el proceso de investigacion se encuentran que:

Los 7 grupos que pasaron a la segunda fase cualitativa por tener un porcentaje alto en
liderazgo transformacional, se sitlan de acuerdo con los resultados obtenidos dentro de un
proceso motivacional originado en escenarios cooperativos, lo cual indica que, estos poseen una
gran motivacién hacia el trabajo en equipo, porque cuentan con una gran interdependencia
positiva fundamentada de buenos valores grupales, excelente orientacion hacia el logro y una
interaccidn que posibilita a que trabajen en sinergia; asimismo, el tipo de motivacion intrinseca

es el mas predominante en estos equipos, debido a que se identifica en ellos, un vinculo que va
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mas all& de hacer trabajos, o sea sus intereses transcienden lo académico y los ha llevado a
formar una amistad; eso es lo que segun ellos, ha facilitado el éxito en las actividades
académicas y los ha encaminado a avanzar hacia una meta final “ser psicologos” porque ceden el
reconocimiento personal al beneficio del grupo.

Con relacidn a los procesos motivacionales originados en escenarios competitivos, dentro
de los grupos nimero 1y 5 que obtuvieron un 83% y 88% respectivamente de liderazgo
transformacional, siendo aquellos méas bajos dentro del estudio con relacion a esta categoria, se
identificé de manera casi imperceptible mediante la entrevista semiestructurada, que en
ocasiones muy esporadicas no se tiene en cuenta la opinidn de uno de los integrantes del equipo
para la toma de decisiones, lo cual genera pequefios sinsabores en la realizacion de las
actividades; pero que, segun los mismos, estas situaciones no afectan de ninguna manera el
seguir trabajando con su equipo, porque los lazos de union son mas fuertes.

Por otro lado, una particularidad significativa con referencia a los procesos
motivacionales originados en escenarios individualistas identificada en los 7 grupos que
obtuvieron un gran porcentaje en liderazgo transformacional, es que, en el discurso de los
participantes no se pudo encontrar caracteristicas relacionadas con la no interdependencia; es
decir, los equipos de trabajo no concibieron la posibilidad de lograr sus objetivos grupales bajo
una mirada individualista, lo cual indica que, siempre sobresale el grupo como una totalidad, en
el cual, las cargas son equitativas y todos avanzan juntos en pro de la meta propuesta; lo cual,
estimula a los grupos a alcanzar altos de niveles de motivacion.

Finalmente, dentro de los grupos nimero 6 y 7 que obtuvieron un 96% y 99%
respectivamente de liderazgo transformacional, se evidencia algo muy particular y recurrente,

con relacién al discurso de los actores sociales en cuanto a la utilizacion de elementos
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pedagogicos que facilitan la motivacion; dado que, cuando estos detectan debilidades en alguno
de los integrantes que puede afectar la dinamica grupal y la consecucidn exitosa de los objetivos
académicos, asumen una actitud de apoyo mutuo que conlleva al equipo a fortalecer dichas
falencias mediante la ensefianza interna, o sea se ensefian, orientan y guian entre ellos mismos,
con la finalidad de que esa persona con dicha debilidad realice mejor las cosas y, como
consecuencia, haya un aporte significativo en su aprendizaje y en el logro eficaz de las metas del
grupo.

Los 4 hallazgos previamente enunciados, permiten deducir que cuando los grupos tienen
gran porcentaje de liderazgo transformacional su motivacion hacia el trabajo en equipo es
indiscutible, puesto que todos trabajan de manera mancomunada y coordinada para cumplir sus
objetivos académicos, contemplando diferentes herramientas motivadoras intrinsecas, que
conlleva a ir més alla de las metas propuestas desde una postura mas humana y contemplando la
colectividad como un todo; asimismo, teniendo en cuenta la muestra trabajada en el presente
estudio, se pudo percibir en los grupos con mas liderazgo transformacional ciertos
comportamientos predominantes que fortifican la motivacion, destacandose la auto ensefianza
como método de reforzamiento de debilidades dentro del mismo; y por lo contrario entre los
equipos con menos liderazgo de este tipo, se identifica de manera esporadica desatencidn con las
opiniones de uno de los integrantes del equipo; es por esto, que tanto el liderazgo

transformacional como la motivacion hacia el trabajo en equipos estan intimamente relacionados.

5.2. Generacion de nuevas ideas de investigacion
En la actualidad Colombia ha sido permeada por una préactica cultural llamada

corrupcion, que dificultad su desarrollo como pais en todos los &mbitos, ya sea de tipo
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econdmico, politico y social; asimismo, la naturalizacion de esta probleméatica promueve a que se
arraigue cada dia mas en la mayoria de las organizaciones publicas y privadas; es por esto que, la
educacion siendo el pilar fundamental de la sociedad, debe pensarse como la encargada de
transformar dicho fenémeno mediante una practica pedagogica que fomente nuevos liderazgos
basados de los valores humanos y el crecimiento colectivo, en la cual, tanto los lideres como
seguidores se eleven reciprocamente hacia mayores niveles de motivacién e integridad, lo cual,
podria ayudar a combatir el problema en cuestion.

En concordancia con lo anterior, el presente proyecto de investigacion aporto a la
comprension dentro del devenir universitario de las formas de relacionamiento entre los
integrantes de los equipos de trabajo, identificando sus motivaciones, interacciones, vinculos
emocionales y corresponsabilidad con los objetivos mutuos, al mismo tiempo que se determino
el nivel de liderazgo transformacional de éstos, permitiendo crear relaciones entre ambas
categorias, para sacar deducciones que beneficien desde el ambito educativo a la toma de
decisiones en pro de la transformacion social.

Es asi como los resultados de este estudio permiten dejar un conocimiento empirico
importante a las instituciones de educacién superior, adentrandose a las realidades de los equipos
de trabajo que emergen dentro de la formacion académica, para comprender de esta manera su
dinamica interna relacional, creando desde el conocimiento cientifico la necesidad de ejecutar
acciones pedagogicas que promuevan en los estudiantes universitarios el liderazgo
transformacional, en las que se piense en el beneficio comin como parte fundamental para
alcanzar los objetivos propuestos, porque Colombia necesita personas que, mas alla de buscar el
bien propio, se cuestionen cOmo sus actos corruptos, malintencionados y egoistas afectan al

semejante (Alvarez et al., 2018).
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En este sentido, conocer desde lo pragmatico el relacionamiento entre el liderazgo
transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo dentro del campo universitario,
facilita a los lideres educativos a repensar acciones que propendan este tipo de liderazgo dentro
del entorno académico, con la finalidad de fomentar habilidades sociales, actitudes cooperativas,
acrecentamiento de la motivacion y acciones éticas tanto para el lider del equipo como para sus
subordinados; lo cual podria aportar al estudiante en un futuro profesional, a realizar su ejercicio
laboral con altos niveles de la moral, liderazgo y actuando bajo perspectivas mas humanas, en
que, el beneficio colectivo sea el determinante de su comportamiento prosocial al servicio de

Colombia.

5.3. Respuesta a la pregunta de investigacion y objetivos

En cuanto al objetivo general del presente estudio, esta tesis pudo establecer la relacion
existente entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo en equipo de los
estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira, identificando a la luz de los
resultados, que aquellos grupos con més alto porcentaje del liderazgo transformacional cuentan
con mayores habilidades individuales y grupales para hacer frente de manera positiva a las
dificultades que puedan obstaculizar el cumplimiento efectivo de los objetivos; de esta manera,
la mayoria de los integrantes coinciden en que un buen liderazgo en el equipo los hace sentirse
motivados para interrelacionarse y trabajar con una gran afinidad.

Asi pues, la resolucion efectiva del proposito general proyectado en el estudio se pudo
llevar a cabo gracias al esclarecimiento de cada objetivo especifico propuesto; por lo cual, una
vez caracterizado el liderazgo transformacional en los estudiantes de psicologia de Uniminuto

Centro Regional Pereira, pudo encontrarse que, de los 7 grupos participantes, todos obtuvieron
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porcentajes muy preponderantes por encima del 83% en cuanto a esta categoria de estudio, lo
cual indica, la existencia de un liderazgo con altos niveles de inspiracién, valores, respeto,
confianza, seguridad, claridad, optimismo, empatia, entusiasmo y estimulacion, fomentando en
ellos lazos de hermandad cuyo objetivo se fundamenta de lo colectivo como premisa importante
dentro de la conexion interactiva.

Posteriormente, se pudo comprender los procesos motivacionales involucrados en el
trabajo en equipo de los estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro Regional Pereira,
evidenciandose al interior de estos mediante el discurso de los actores sociales, un gran
sinnumero valores grupales que impulsan a la actuacion conjunta desde la motivacion intrinseca,
entre los que se destaca la amistad, respeto, confianza, honestidad, corresponsabilidad,
compromiso y conexion comunicativa, al mismo tiempo que afloran en el interior del grupo
sentimientos de comparierismo, alegria, afecto, empatia, carifio, aprecio y admiracion.

Finalmente, se determino la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion
hacia el trabajo en equipo de los estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro Regional
Pereira, teniendo como fundamento los resultados obtenidos tanto en la fase cuantitativa como en
la cualitativa y contrastando las situaciones mas significativas de cada una de estas, pudiéndose
identificar que, a mayor porcentaje de liderazgo transformacional se evidencia mayores procesos
motivacionales mediados por la eficacia en la consecucién de los objetivos, lo cual, le permite a
la colectividad percibirse como un todo, con el propdsito de aprender de manera cooperativa y
orientarse al logro de las metas grupales; es por esto que, los grupos poseen una interaccion

posibilitadora muy sobresaliente, que los impulsa a trabajar en sinergia.
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Lo anterior, permitioé resolver el problema planteado y responder la pregunta de
investigacion, llegando a la conclusion que tanto el liderazgo transformacional como la
motivacién hacia el trabajo en equipo de los estudiantes de psicologia de Uniminuto Centro
Regional Pereira, tienen una considerable relacion, dado que, los 7 grupos participantes
obtuvieron un porcentaje de liderazgo transformacional por encima del 83%, y asimismo, se
pudo evidenciar de manera empirica, que sus acciones se encuentran encaminadas bajo procesos
motivacionales originados en escenarios cooperativos, queriendo decir que tienen grandes
niveles de motivacidn para trabajar en equipo, y en consecuencia, una interdependencia positiva

que aporta al cumplimiento eficaz de los objeticos propuestos.

5.4. Limitantes de la investigacion

Para poder teorizar la categoria de motivacion hacia el trabajo en equipo utilizando los
planteamientos teoricos de la interdependencia de David W. Johnson y Roger T. Johnson, los
cuales involucran los procesos motivacionales en diferentes escenarios dentro de la dindmica de
equipo; la dificultad gue se tuvo fue que todas las publicaciones realizadas sobre la tematica se
encontraron en inglés, por tanto, esto dificulto tanto la traduccion e interpretacion como la
busqueda de material tedrico importante, puesto que las revistas en la que se encontraban eran
privadas.

En la etapa previa a la aplicacion de instrumentos en la cual se pretendia identificar los
grupos que participarian del proceso, la limitacion mas preponderante ajena al investigador, fue
el poco interés y la apatia de algunos estudiantes de psicologia para participar del proceso, esto
debido a que los instrumentos de investigacion el cuestionario y la entrevista semiestructurada,

se aplicaban al equipo de trabajo y todos los integrantes debian estar de acuerdo de manera
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voluntaria; si bien, esta etapa creo mucha frustracion al investigador, es importante destacar que
los 7 grupos participantes del proceso fueron muy comprometidos, éticos y amables con la

informacién suministrada y gracias a ellos se pudo sacar adelante la investigacion.

5.5. Nuevas preguntas de investigacion

El estudio realizado permitié explicar el relacionamiento entre las categorias de liderazgo
transformacional y motivacion hacia el trabajo en equipo, mediante un proceso minucioso, que
aportd nuevas ideas investigativas para transformar las practicas pedagdgicas dentro del campo
universitario; en este sentido, como producto del mismo, surgen nuevas preguntas de
investigacion que seria importante tenerlas en cuenta para futuras indagaciones cientificas, como
son:

¢Como impacta la labor profesional de los egresados universitarios, si, desde la practica
pedagdgica se estimula el liderazgo transformacional en los estudiantes?

¢Cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y el rendimiento académico de
los estudiantes universitarios?

¢Como identificar los procesos de liderazgo transformacional en los estudiantes segun su
nivel de rendimiento acadéemico?

¢Como impulsar desde el rol docente el liderazgo transformacional en los estudiantes
universitarios?

¢Cudles son las acciones pedagdgicas necesarias para crear un ambiente estudiantil

cimentado del liderazgo transformacional?
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5.6. Recomendaciones

Con el desarrollo de esta investigacion se evidencia la importancia de la promocién y
fortalecimiento del liderazgo transformacional en la accion pedagdgica inmersa en el ambiente
universitario, dado que aporta a la constitucion de equipos de trabajo mediados por una
interdependencia positiva, adecuando asi espacios de conciliacion, aprendizaje, didlogo, empatia,
solidaridad y motivacion para cumplir con los objetivos que beneficien la colectividad; de esta
manera, dicha practica emergida dentro del devenir estudiantil, traerd beneficios al sujeto que la
ejerce como también al entorno en el que se ejecute, es decir, tanto el lider como los seguidores
estaran impregnados de acciones encaminadas a una conducta prosocial, en las que, el bien
comun este por encima del particular.

Contemplando lo anterior, es fundamental que desde la gestion institucional se pueda
repensar la importancia de la implementacion del liderazgo transformacional, porque las
instituciones educativas de la actualidad estan permeadas por liderazgos tradicionalistas, en las
que, el autoritarismo y la necesidad de poder, se hacen evidentes, lo cual ha desencadenado en
todos los participantes activos de la misma, indiferencia, falta de motivacion, egoismo, desinterés
con la vision institucional y préacticas individualistas que limitan el aprendizaje de los entornos
institucionales; es por esto que, la aplicacion del liderazgo transformacional en el &mbito
organizacional surge como solucién a dicha problematica, dado que, su fin principal se
fundamenta en identificar y articular la vision para que todos se involucren con ella, mediante
acciones basadas en la cooperacion, la escucha activa, el reconocimiento de habilidades, el
respeto por las opiniones, la conciliacion y el apoyo mutuo; asi pues, la utilizacion de este estilo

de liderazgo en lo educativo conlleva no solo a establecer nuevas formas para enfrentar los
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eventos cambiantes de la institucion sino a transformar los procesos inmersos en ella, volverlos
mucho mas humanos y propender al aprendizaje.

Con relacion al reto del docente dentro de la institucion educativa es poder recuperar en
sus educandos la certeza de lo esencial de la educacion que esta basada en la “formacion
integral”’; en este sentido, es necesario que el maestro siendo el facilitador del proceso
ensefianza-aprendizaje se apropie de practicas pedagdgicas mediadas por el liderazgo
transformacional, permitiendo asi, inspirar a sus alumnos desde el ejemplo, creando vision,
vocacion, cooperacion, disciplina, pasién, amor, valores, motivacién y préacticas colectivas que
permitan el cumplimiento de los objetivos institucionales; es por esto, que se hace menester la
implementacion de este tipo de liderazgo en el accionar educativo, porque aparte de permitir
transformar los procesos pedagogicos, enfocan a la mejora continua y al cuestionamiento de lo
ya existente, mediante el didlogo y la investigacion; en este orden de ideas, si el reto educativo se
fundamenta del éxito del estudiante, es imprescindible desde el actuar docente derribar barreras
paradigmaticas que limitan su actuar ético y moral.

Finalmente, el fomento del liderazgo transformacional conlleva al estudiante a apropiarse
de précticas basadas de la colectividad, siendo estas un pilar fundamental para la reconstruccion
positiva de la sociedad contemporanea, en la medida que permite fomentar buenos valores
morales y éticos en el accionar personal, familiar, social y profesional; por lo que su fomento

dentro de las universidades es considerado un desafio de transformacion a emprender.
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Anexos

Anexo A. Cuestionario MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) adaptado.

Cuestionario MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) de

Bernard Bass y Bruce Avolio, adaptado al liderazgo transformacional.

Las categorias para evaluar son: Liderazgo transformacional mediante las
subcategorias (carisma o influencia idealizada “como atribucién y como conducta’™;
motivacion inspiracional; estimulacion intelectual y consideracion individualizada). En

la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

Observacion: Cabe aclarar que como el instrumento estandarizado “Cuestionario
MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-Corto) de Bernard Bass y Bruce
Avolio” mide tres diferentes estilos de liderazgo (transformacional, transaccional y
pasivo), para fines pertinente del presente estudio, solamente seran utilizados los items
que miden las categorias del liderazgo transformacional, siendo esta la variable
principal para ser medida en la fase cuantitativa; en este orden de ideas, el cuestionario
sera adaptado a los fines investigativos precisos del presente estudio; por lo cual a
continuacion encontrara 20 preguntas tipo escala Likert para cada lider de grupoy 20

preguntas tipo escala Likert para los colaboradores de equipo.



Descripcion del instrumento

Dentro de la variable de primer orden llamada «liderazgo transformacional», se
encuentran las variables de segundo orden denominadas Influencia Idealizada —en sus
dos vertientes, como Atribucion (IIA) y como Conducta (IIC)-, Estimulacién
Intelectual (EI), Motivacion Inspiracional (MI) y Consideracion Individualizada (CI).

De esta manera, se solicita a la persona que contesta el cuestionario que externalice su
reaccion ante un item, eligiendo uno de los cinco puntos de una escala tipo Likert,
donde:

(0) = Nunca; (1) = Rara vez; (2) = A veces; (3) = A menudo; (4) = Frecuentemente.

PREGUNTAS ALTERNATIVAS
Ne ftem of1]2[3]4
Mi lider de grupo...

Carisma o Influencia idealizada Atribucion (I14)

1 | Hace que me sienta orgulloso/a de trabajar con él/ella.

2 | Vamas alla de sus propios intereses por el bienestar del grupo.
3 | Actiia de modo que se gana mi respeto.

4 | Se muestra seguro/a y genera confianza

Carisma o Influencia idealizada Como Conducta (IIC)

5 | Expresa abiertamente sus valores y creencias mas importantes.

6 Pone de manifiesto la importancia de tener un objetivo claro en lo que
se hace.

7 | Considera las consecuencias morales y éticas de sus decisiones

8 | Destaca la importancia de compartir en grupo.

Estimulacion Intelectual (EI)

Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si

2 son los apropiados.

10 | Considera diferentes perspectivas a la hora de resolver los problemas.
11 | Consigue que vea los problemas desde diferentes puntos de vista.

12 | Me sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

Motivacion Inspiracional (MI)

13

Habla de forma optimista acerca de las situaciones frustrantes del
grupo.

14

Habla con entusiasmo sobre las metas a conseguir.

15

Construye una perspectiva estimulante hacia los compafieros.
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16 | Muestra confianza en que se alcanzaran las metas propuestas.

Consideracion Individualizada (CI)

17 | Dedica tiempo a ensefiarme y a orientarme.

18 | Me trata como una persona y no solo como miembro de un grupo.

19 Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son
distintas a las de otros.

20 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

Con mis colaboradores de grupo...
Carisma o Influencia idealizada Atribucion (114)

1 | Hago que se sientan orgullosos de trabajar conmigo.

2 | Voy mas alld de mis propios intereses por el bienestar del grupo.

3 | Actiio de modo que me gano su respeto.

4 | Me muestro seguro/a y genero confianza.

Carisma o Influencia idealizada Como Conducta (IIC)

5 | Expreso abiertamente mis valores y creencias mas importantes.

Pongo de manifiesto la importancia de tener un objetivo claro en lo
que se hace.

6

7 | Considero las consecuencias morales y éticas de mis decisiones.

8 | Destaco la importancia de compartir en grupo.

Estimulacion Intelectual (EI)

9 Acostumbro a evaluar criticamente creencias y supuestos. Para ver si

son los apropiados.

10 | Considero diferentes perspectivas a la hora de resolver los problemas.

11 | Consigo que vean los problemas desde diferentes puntos de vista.

12 | Les sugiero nuevas formas de hacer el trabajo.

Motivacion Inspiracional (MI)

13 | Hablo de forma optimista en situaciones frustrantes del grupo

14 | Hablo con entusiasmo sobre las metas a conseguir.

15 | Construyo una perspectiva estimulante hacia los compafieros

16 | Muestro confianza en que se alcanzaran las metas propuestas.

Consideracion Individualizada (CI)

17 | Dedico tiempo a ensefiarles y a orientarles.

les trato como una persona individual y no solo como miembros de un
grupo.

18

19 Considero que cada uno tiene necesidades, habilidades y aspiraciones
que son distintas a las de los otros.

20 | Les ayudo a desarrollar sus fortalezas.
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Anexo B. Entrevista semiestructurada.

Entrevista semiestructurada.

Las categorias para evaluar son: Motivacion hacia el trabajo en equipo mediante las

subcategorias (proceso motivacional originado en escenarios cooperativos; proceso
motivacional originado en escenarios competitivos y proceso motivacional originado
en escenarios individualistas.). En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio

o correspondencia.

PREGUNTAS

N° item

1 (Cuales son las estrategias pedagdgicas que utilizan para cumplir a cabalidad con los propodsitos de
un trabajo en equipo?

5 (Cuanta importancia le dan a la colaboracion entre compaficros para realizar las tareas grupales? Y
ipor qué?

3 Ante eventos que le generan frustracion a la dinamica de grupo en pro de la consecucion de un
objetivo académico. [ Coémo solucionan las diferencias?
En el momento de realizar un trabajo en equipo. Describan cual es el grado de interés en ejecutarlo

4 y ¢por qué?

5 En la realizacion de un trabajo en equipo, /qué responsabilidad asume cada uno, para aportar a la
consecucion del objetivo?
En el momento de tomar decisiones trascendentales para una tarea, ;cuentan con la participacion

e de todos los integrantes?
En la realizaciéon de un trabajo en equipo ¢las cargas académicas son equitativas? O jhay alguien

7 que se cansa mas que los demas?

3 (Qué tipos de acciones han realizado como equipo que permitan reconocer sus debilidades y
fortalezas?

9 | (Qué sentimientos subyace en ustedes cuando trabajan en equipo?

10 | ¢{Se dan por vencidos ante actividades grupales que les resulta dificiles? Si, No y (Por qué?
Mas alla de una nota por la realizacion de la tarea grupal ;Qué creen que los motiva a cumplir con

1 los objetivos? ;Qué factores influyen a que contintien trabajando juntos?

12 Si alguno de los compaiieros comete un error en el aporte individual jcual es la reaccion que
tomas frente a esta situacion?

13 ¢ Para ustedes ¢l reconocimiento personal es mas importante que ¢l reconocimiento grupal?
Justifique su respuesta

14 | Se han sentido minusvalorados dentro del equipo de trabajo. Justifique su respuesta

15 Compartir con sus compaifieros de equipo le ha aportado algo significativo en su vida.

~ | Justifique su respuesta.
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Anexo C. Validacion de los instrumentos experto 1. Monica Andrea Hidalgo

IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo. Moénica Andrea Hidalgo Vergara, titular de la Cédula de Ciudadania N°

53.032.073. de Bogota profesion Maestra en Educacion, ejerciendo actualmente como

Tutora/Maestra en Educacion, en la Institucion Universidad Pedagdgica Nacional y

Corporacion Universitaria UNIMINUTO.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

del Instrumento Cuestionario MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-

Corto) de Bernard Bass y Bruce Avolio, adaptado al liderazgo transformacional,

a los efectos de su aplicacion a los Estudiantes de Educacion Superior del Programa

de Psicologia.
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items X
Amplitud de contenido x
Redaccion de los ftems X
Claridad y precision b
X

Pertinencia

En Bogota. a los 19 dias del mes de septiembre de 2020

J/@AW\J'

Firma
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IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Mébnica Andrea Hidalgo Vergara. titular de la Cédula de Ciudadania N°

53.032.073, de Bogota profesion Maestra en Educacion, ejerciendo actualmente como

Tutora/Maestra en Educacion, en la Institucion Universidad Pedagdgica Nacional y
Corporacion Universitaria UNIMINUTO.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del Instrumento Entrevista Semiestructurada, a los efectos de su aplicacion a los

Estudiantes de Educacion Superior del Programa de Psicologia.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items X
Amplitud de contenido i
Redaccion de los ftems *
Claridad y precision X
Pertinencia &

En Bogota. a los 19 dias del mes de septiembre de 2020

J{mdw

Firma
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CURRICULO VITAE DE LOS EXPERTOS

EXPERTO 1:

Nombre Completo: Ménica Andrea Hidalgo Vergara

Cargo: Docente

Institucion: Universidad Pedagogica Nacional y Corporaciéon Universitaria
UNIMINUTO.

Breve descripcion de su experiencia laboral e investigativa:
Resumen y habilidades

Magister en Educacion y Nuevas Tecnologias, Especialista en Gestion Educativa y
Licenciada en Educacion Basica con Enfasis en Lengua Castellana, experta en
investigacion e innovacion.

Investigacion e innovacién educativa. Participacion y liderazgo en proyectos
pedagogicos de politica nacional. Implementacion de modelos pedagogicos.
Construccion y estructura de curriculos. Disefio de diplomaturas para catedras
universitarias, Asesorias de proyectos o tesis de grado. Administracion y gestion
educativa. Tecnologias de la informacion y comunicacion. Construccion de
Documentos Maestros para Registros Calificados, procesos de acreditacion CNA para
pregrados y posgrados.

Experiencia laboral
Docente ¢ Universidad Pedagogica Nacional « Actual

Docente de catedra en los departamentos de Lenguas y Ciencias Sociales: Lenguaje y
lingiiistica — Lengua propia. Jurado de Tesis de grado en pregrado (departamento de
lenguas), construccion de documento maestro para Registros Calificados, procesos de
acreditacion CNA en pregrado y maestria y todo lo relacionado con la gestion
educativa.

Bogota, Colombia

2019
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Docente de Maestria en Educacion Modalidad Virtual «Corporacion
Universitaria Uniminuto ¢ Actual

Docente de la Maestria en Educacion —modalidad virtual: Investigacion Educativa'y
Liderazgo para el cambio. Jurado de Tesis de posgrado, construcciéon de documento
maestro para Registros Calificados, procesos de acreditacion con el CNA en pregrado
y maestria y todo lo relacionado con la gestion educativa.

Bogotia, Colombia

Directora Licenciatura en Lengua Castellana *Universidad de San
Buenaventura ¢ 2017

Directora y lider del programa de la licenciatura en Lengua Castellana, docente y
asesora de tesis de grado en Maestria en Educacion, coinvestigadora en Prensa
Escuela, construccion de Documento Maestro para Registros Calificados, procesos
CNA vy todo lo relacionado con la gestion educativa.

Medellin, Colombia

Experta Académica en Proyecto Dba (Ministerio de Educaciéon Nacional)
Sistematizadora Educativa — Docente * Universidad de Antioquia » 2014 — 2018

Actualizacion de los DBA (Derechos Basicos de Aprendizaje) para las instituciones
educativas del pais (Ministerio de Educacion Nacional)

-Asesoria a Instituciones Educativas en cuanto al PEI desde lo legal y académico.
-Construccion de los 14 componentes del PEI desde todo el marco legal.
-Actualizacion de los 14 componentes del PEI desde todo el marco legal. Ejecucion
de los 14 componentes del PEI desde todo el marco legal.

-Orientacion para la elaboraciéon Formato Malla Curricular (Plan de area)
-Orientacion para la elaboracion Parametros para Plan de Estudio.

-Orientacion para la elaboracion Parametros para desarrollar un Proyecto Pedagogico.
-Asesoramiento en Educacion a Distancia y proyectos de formacion para
Instituciones Educativas y Formacion Docente

- Asesoramiento centro de extension.

- Construccion e implementacion de diplomaturas para catedras universitarias,
facultad de educacion. “Construccion, ajuste y actualizacion del PEI dirigida a
instituciones educativas publicas y privadas”.

- Evaluacion de obras escritas por docentes del sector publico, para ascenso de
escalafon nacional (Gobernacion de Antioquia, Secretarias De Educacion).

- Investigadora Educativa en CIER Occidente — REDCO Red de conocimiento,
Universidad de Antioquia, Ministerio de Educacion Nacional- Colciencias.

- Analisis y asesoramiento de proyectos de implementacion para la Secretaria de
Educacion de Medellin.

Medellin, Colombia
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Jefe Departamento de Lengua Castellana * Colegio Canadiensee 2013

Jefe del departamento de Lengua Castellana - Docente Lengua Castellana Grado: 8 y
10 — Bachillerato internacional, liderazgo en proyectos pedagogicos de aula e
investigacion.

Medellin, Colombia

Docente de Lengua Castellana » Colegio el Carmeloe 2012

Docente de Lengua Castellana Grados: 5°, 6° y 7°, liderazgo en proyectos
pedagogicos de aula e investigacion.
Medellin, Colombia

Docente todas las Asignaturas * Colegio Distrital José Marti 2009

Docente Grado 3 y 4 de primaria en todas las areas, Asesora De Grupo.
Bogota, Colombia

Formacion profesional

Master en Educacion y Nuevas Tecnologias ¢ 2016 ¢ Universidad a Distancia de
Madrid — Udima
Magister en Educacion y Nuevas Tecnologias Madrid, Espaila

Especializacion en Gestion Educativa ¢ 2014 ¢ Universidad Catélica Luis Amigo
Especialista en Gestion Educativa
Medellin, Colombia

Licenciatura en Educacion Basica con Enfasis en Lengua Castellana « 2008
Fundacion Universitaria Monserrate

Licenciada en Educacién Bésica con Enfasis en Lengua Castellana

Bogota, Colombia
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Anexo D. Validacion de los instrumentos experto 2. Johemir Pérez Pertuz

IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, JOHEMIR JESUS PEREZ PERTUZ, titular de la Cédula de Ciudadania N°
80.843.232, de profesion Comunicador Social, ejerciendo actualmente como Docente
y asesor de investigacion, en la Institucion Escuela de Investigacion Criminal — Policia

Nacional — Unimunto.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del Instrumento Cuestionario MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-
Corto) de Bernard Bass y Bruce Avolio, adaptado al liderazgo transformacional,
a los efectos de su aplicacion a los Estudiantes de Educacion Superior del Programa
de Psicologia.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems X

Amplitud de contenido

Redaccion de los Items

Claridad y precision

X
X
X
X

Pertinencia

En Bogota, a los 16 dias del mes de septiembre del 2020.

Firma



IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, JOHEMIR JESUS PEREZ PERTUZ, titular de la Cédula de Ciudadania N°
80.843.232, de profesion Comunicador Social, ejerciendo actualmente como Docente
y asesor de investigacion, en la Institucion Escuela de Investigacion Criminal — Policia

Nacional — Unimunto.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del Instrumento Cuestionario MLQ Multifactor Leadership Questionnaire (5x-
Corto) de Bernard Bass y Bruce Avolio, adaptado al liderazgo transformacional,
a los efectos de su aplicacion a los Estudiantes de Educacion Superior del Programa
de Psicologia.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los ftems X
Claridad y precision X
Pertinencia X

En Bogota, a los 16 dias del mes de septiembre del 2020.

- //.
et )
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Firma
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CURRICULO VITAE DE LOS EXPERTOS

EXPERTO 2:

Nombre completo: Johemir Jesis Pérez Pertuz
Cargo: Docente y asesor de investigacion
Institucion: Escuela Investigacion Criminal

Breve descripcion de su experiencia laboral e investigativa:
PERFIL PROFESIONAL:

Doctor en administracion, Magister en Educacion y Comunicador Social. Con
Reconocimiento a la Excelencia en proyectos de Investigacion de la Corporacion
Universitaria Minuto De Dios — Uniminuto.

Persona competente para abordar cualquier actividad académica que esté relacionada
con planeacion, ejecucion y evaluacion curricular, seleccion, capacitacion, seguimiento
y evaluacion de docentes. Asi mismo, capacitado para el seguimiento de los procesos
de consecucion de logros académicos de estudiantes tanto jovenes como adultos.

Preparado para asumir mediacion pedagogica en las areas de:
a. Investigacion

b. Disefio Curricular

¢. Docencia Universitaria

d. Modelos Pedagogicos

e. Procesos de Formacion y Practicas Educativas.

Experiencia laboral

Docente de Metodologia de la Investigacion. Escuela de Criminalistica. Policia
Nacional de Colombia * Actual

Docente de Metodologia de la Investigacion. Escuela de Criminalistica. Policia
Nacional de Colombia en Escuela técnica policia Nacional.

Bogota, Colombia

2018
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Docente de Maestria en Educacion Modalidad Virtual ¢« Corporacion
Universitaria Uniminuto ¢ Actual

Docente de la Maestria en Educacion —modalidad virtual: Investigacion Educativa y

Liderazgo para el cambio. Jurado de Tesis de posgrado.
Bogota, Colombia
2019

Asesor de Investigacion, Unidad de Emprendimiento y Docente Catedratico.
Corporacion Tecnologica Ind  Actual

Docente de Metodologia de la Investigacion.

Bogota, Colombia

2016

Docente de Emprendimiento, Comunicacion e Investigacion
SENA

Bogota, Colombia

2014

Docente y coordinador medios « Gimnasio Académico Regional
Bogota, Colombia
2012-2014

Docente Universitario * Universidad Minuto de Dios

Docente de Emprendimiento, Metodologia de la investigacion y Comunicacion.
Corporacion Uniminuto de Dios UNIMINUTO

Bogota, Colombia

2011-2013

Docente Universitario de Comunicacion » Corporacion Universitaria
Empresarial Alexander von Humboldt

Docente Universitario de Comunicacion, Historia de la Economia y Relaciones
Publicas.

Bogota, Colombia

2011-2012

Docente de Humanidades * Colegio de Lasalle Juan Luis Londoiio
Bogota, Colombia
2011-2012

Coordinador de Comunicaciones e Idioma Extranjero  Colegio Pedagégico de

Suba
Bogota, Colombia
2009-2010
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Periodista en investigaciones sociales para programas * ONGS de la compaiiia
Off Ramp, Films, INC

New York

2008

Reportero de la Seccion de Salud del Noticiero CM&
Bogota, Colombia
2006-2007
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Anexo E. Consentimiento informado

| Educacién de calidad al alcance de todos

Kb UNIMINUTO
I | Corporacion Uniersicari Minuco ce s

Sede Virtual ya Distancia
CONSENTIMIENTO INFORMADO
APLICACION INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Version 1.0

Yo Gina Paola Moreno Barrera, mayor de edad, identificada con cédula de ciudadania
numero 42.140.864, domiciliada en Pereira, en mi calidad de Directora del programa de
Licenciatura en Educacion Infantil — inglés de la Corporacion Universitaria Minuto de
Dios - Vicerrectoria Regional Eje Cafetero, autorizo de manera voluntaria, libre y
espontanea a Robert Antonio Herrera Castaio con documento de identificacion:
1.088.242.262, para aplicar los instrumentos de recoleccion de datos: Cuestionario de
liderazgo transformacional y entrevista semiestructurada de su trabajo de investigacion
titulado: Liderazgo Transformacional y la Motivacion Hacia el Trabajo en Equipo en los
Estudiantes de Educacion Superior del Programa de Psicologia, cuyo objetivo es:
Analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo
en equipo de los estudiantes de psicologia de la Corporacion Universitaria Minuto de

Dios - Centro Regional Pereira.

Se firma en la ciudad de Pereira a los 21 dias el mesde septiembre de 2020.

Atentamente,

éu/)/:’)

Gina Paola Moreno Barrera
Directora Licenciatura en Educacién Infantil- Inglés
Vicerrectoria Regional Eje Cafetero

Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Km 11 via Pereira — Cerritos, sector Galicia
Pereira - Risaralda - Colombia

www.uniminuto.edu

Personeria juridica: Resolucion 10345 del 1 de agosto de 1990 MEN
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Curriculum vitae

ROBERT ANTONIO
HERRERA CASTANO @ Rahc51@hotmail.com
Psicdélogo 0 (+57) 313 767701

Maestrante en Educacién

Facilitador en el Programa Familias Fuertes,
Amor y Limites

0 Pereira -Risaralda

2 PRESENTACION = EXPERIENCIA

Soy psicologo, maestrante en educacion y O UTP 20

facilitador en el programa Familias Fuertes, Amor Docente Hora Catedra

y Limites. Me considero una persona con Se impartié 4 horas cdtedra de la temadtica “Bases
liderazgo, fluidez verbal, gran capacidad de biolégicas del aprendizaje” a los estudiantes de tercer
aprendizaje, excelente manejo de sistemas, semestre del pregrado de Lengua Extranjera.
respetuoso, organizado, espiritu de servicio, O SUSURROS DEL ALMA

responsable, capacidad para trabajar en equipo, Facilitador Familias Fuertes, Amor y Limites.

calidad humana, actitud positiva, recursivo e i . .
’ P ’ ! Disefio, implementacién y monitorec de estrategias de

proactivo, con buena disposicién al cambio y facil y B . .
reduccidn del consumo de sustancias psicoactivas.
adaptacion.
O UNIMINUTO PEREIRA
2 HAEBILIDADES Docente de Psicologia - Practica Profesional

Se realizé6 apoyo en docencia universitaria a las

WORD asignaturas de Procesos Psicoldgicos Basicos E Historia
EXCEL - de la Psicologia.
POWERPOINT @ ESTUDIOS
CORELDRAW ||
MOODLE 1 QO MAESTRANTE EN EDUCACION
USO EN LA NUBE | EN CURSO
Corporacién Universitaria Minuto de Dios - Uniminuto
? HABILIDADES BLANDAS UVD - Bogotad calle 80 virtual y distancia.
LIDERAZGO 1 QO PsICOLOGO /
FLUIDEZ VERBAL 1 GRADO EN PSICOLOGIA
PROACTIVIDAD 1 Corporacidn Universitaria Minuto de Dios — Uniminuto

TRABAJO EN EQUIPO Centro Regional Pereira - Km 11 Via Galicia — Pereira.

RESPONSABILIDAD QO  FACILITADOR EN FAMILIAS FUERTES
GRADO EN FACILITADOR

@ DISTINCIONES
Ministerio de Salud y la Protecciéon Social -

v GRADO DE HONOR CUM LAUDE - PSICOLOGO Participacién en el Taller de Entrenamiento de
v PREMIO DE LA EXCELENCIA - ESPIRITU UNIMINUTO

3 % Programa Familias Fuertes - Pereira.
v BECA HONOR ACADEMICO - ESTUDIANTE DE PSICOLOGIA



