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RESUMEN
Los estilos de liderazgo transformacional y transaccional fomentan a que en las organizaciones

surjan lideres que influyan y dirijan a las personas en la integracion de procesos para alcanzar
objetivos en comudn. El objetivo fue describir la percepcion sobre los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional que tienen los miembros de las organizaciones LGBTI de la
ciudad de Cuenca. Esta investigacion de disefio transversal no experimental con alcance
descriptivo, aplico el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) forma corta (5X) de Bass
y Avolio que corresponde a la adaptacion de Vega y Zavala para lideres y seguidores. El cual, se
aplico a una poblacion de 30 personas, entre lideres y seguidores que pertenecen a las
organizaciones Silueta X Cuenca, Verde Equilibrante, Red LGBTI del Azuay, Corazones
Valientes y Observatorio LGBTI. La percepcion de lideres y seguidores es que existe una
consideracién significativa del liderazgo transformacional y, el liderazgo transaccional es
percibido como influyente en una sola dimension. También se encontré que la dimension de
motivacion inspiracional del liderazgo transformacional y la recompensa contingente del liderazgo
transaccional, son las mas valoradas por los miembros ya que influyen en la imagen que ellos
poseen del lider. Se realiz6 un contraste de los hallazgos principales de esta investigacion con las
teorias cientificas recientes del liderazgo de Bass y Avolio y Robbins y Judge quienes desarrollan
esta teoria como factores que determinan la figura del lider para la motivacion de los miembros en
la busqueda del beneficio de estas organizaciones. Se concluye que el estilo de liderazgo
dominante es el transformacional, el cual, fomenta el involucramiento de las personas en la
participaciéon y toma de decisiones de sus respectivas organizaciones, generando un alto sentido
de pertenencia que los motiva a trascender y a adoptar posiciones de liderazgo para involucrarse
activamente en las mismas. Se recomienda realizar investigaciones similares en otras
organizaciones LGBTI para poder generar teorias acerca de los estilos de liderazgo en este
colectivo, puesto que, no se ha podido encontrar investigaciones previas sobre el tema en estas
organizaciones.

Palabras clave: Percepcion. Liderazgo. Liderazgo transformacional. Liderazgo transaccional.
Organizaciones LGBTI.
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ABSTRACT
The styles of transformational and transactional leadership encourage that in organizations to

influence leaders emerge and lead the people in the integration of processes to achieve common
goals. The objective was to describe the perception of the styles of transformational and
transactional leadership of members of LGBT]I organizations of the city of Cuenca. This research
of non-experimental design with cross-sectional descriptive scope, applied the Multifactorial
Questionnaire (MLQ) Leadership short form (5X) of Bass and Avolio that corresponds to the
adaptation of Vega and Zavala for leaders and followers. Which was applied to a population of 30

people, between leaders and followers who belong to organizations Silueta X Cuenca, Verde

Equilibrante, Red LGBT]I del Azuay, Corazones Valientes and Observatorio de derechos LGBTI.
The perception of leaders and followers is that there is a significant consideration of the
transformational leadership and transactional leadership is perceived as influential in a single
dimension. It was also found that the dimension of inspirational motivation of the transformational
leadership and the reward contingent of the transactional leadership, are the most valued by
members as they affect the image they have of the leader. There was a contrast of the main findings
of this research with recent scientific theories of leadership of Bass and Avolio and Robbins and
judge those who develop the theory of transformational and transactional leadership as factors that
determine the figure of the leader for the motivation of members in the search for the benefit of
these organizations. It is concluded that both styles of leadership, encourage the involvement of
people in the participation and decision making of their respective organizations, generating a high
sense of belonging that motivates them to transcend and to take leadership positions to get involved
actively in the same. It is recommended that similar investigations in other LGBT]I organizations
in order to generate theories about leadership styles in this collective, since it could not be found

previous research on the topic in these organizations.

Keywords: Perception. Leadership. Transformational leadership. Transactional leadership. LGBTI

organizations
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FUNDAMENTACION TEORICA

El término organizacion es considerado por Pérez (1996) como el acto de organizar a un
conjunto de personas y medios para lograr un fin determinado. Este concepto hace hincapié en que
la organizacién posee dos significados diferentes que, por un lado, la organizacion es una unidad
social que constituye la satisfaccion de necesidades basicas y sociales, y, por otro lado, la
organizacion es una funcion administrativa que se refiere al proceso de creacién, ordenacion,

implementacidn y operacién de una unidad social.

Al considerar a la organizacion como una unidad social, Chiavenato (2007) explica que esta es
parte de un sistema que esta coordinado por méas de dos personas con la capacidad de comunicarse
y contribuir en una accion conjunta a fin de alcanzar un objetivo comun. Sin embargo, esta
consideracion es propuesta por Castillo y Juarez (2008) desde una vision empresarial que, si bien
no se aplica a todas las organizaciones coinciden con el objetivo de “satisfacer necesidades que la
sociedad demanda, y que concuerda con los ambientes econdmicos, politicos, culturales,

tecnologicos y sociales del entorno en que se desenvuelven” (pag. 18).

Bajo esta perspectiva, las actuales organizaciones son entendidas desde la concepcién de
Javaloy, Rodriguez y Espelt (2001) como un “grupo formal regulado por ciertas normas que
permiten identificar a sus miembros, definir objetivos, escoger lideres y tomar decisiones” (pag.
35). Tomando en cuenta que las organizaciones son sistemas dindmicos que estan en evolucion
constante debido al contexto historico y social en que se desarrollan. Por lo que han pasado de ser
organizaciones jerarquicas con estructuras formales de interaccion, a ser asociaciones horizontales
con estructuras organizacionales descentralizadas, anti jerarquicas, asamblearias y ser redes de

interaccion informal.

Por lo tanto, estas teorias nos indican que las organizaciones surgen para dar respuesta a una
necesidad o problema que se esta gestando y manteniendo en la sociedad, a traves de la evolucion
de su estructura organizacional que se caracteriza por la movilizacion de sus miembros hacia la
accion colectiva y la persecucion de un objetivo politico (McAdam, McCarthy y Zald, 1999). Cabe
sefialar que la accion colectiva entendida desde la psicologia social de Javaloy et al. (2001), se
manifiesta con la interaccion del individuo en su contexto social, de tal forma que, al sentirse
identificado con un grupo, construye su identidad social y dirige una accion concertada hacia un

objetivo comin en un esfuerzo por defender sus intereses individuales.

10
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De aqui se desprende una perspectiva construccionista, donde surge la idea de un modelo de
organizacion que ante la formulacion de los problemas sociales también se construyen realidades
sociales alternativas, tal como lo manifiestan Blumer (1971) y Moscovici (1976) en la teoria de
las minorias, este Ultimo autor observa que algunos grupos organizados que antes eran
considerados “desviados” o “anormales” (como las personas gays o lesbianas), “se transmutan en
minorias activas, crean movimientos colectivos (...) grupos que eran definidos segun el cddigo
social dominante crean un codigo y lo proponen como modelo o solucion de recambio” (citado en

Javaloy etal., 2001, pdg. 12). Este modelo de organizacion es denominado Movimiento Social.

Un movimiento social definido por Turner y Killian (1987) es “una colectividad que actia con
cierta continuidad para promover o resistir un cambio en la sociedad (o grupo) de la que forma
parte” (citado en Javaloy et al., 2001, pag. 39). Es una colectividad porque surge de un grupo
desorganizado, informal y con sentido de unidad, no institucional; que actta con continuidad sin
limitarse a una actividad especifica, sino que construye una identidad grupal que trasciende en la
historia desarrollando creencias y valores basados en un grado de compromiso, organizacion y

estrategia; teniendo como objetivo el cambio social (Javaloy et a., 2001).

Expresado de otra manera, los movimientos sociales parten de tres principios o elementos:
identidad, adversario y objetivo. La identidad es la forma de autodefinirse los participantes de un
movimiento, el adversario es contra quien se lucha en el movimiento y el objetivo es la vision del
mundo que se trata de imponer. Esta definicion se comprende debido a que un movimiento social
es la expresion de un conflicto en el orden institucional establecido, lo cual genera una lucha por
los recursos sociales que a un determinado grupo se le ha limitado o excluido mediante un cambio
en dicho orden (Castells, 1997, pag. 93).

En la actualidad, debido al nuevo orden, han surgido nuevos movimientos sociales que estan
marcados por el cambio, parcial o total, que se proponen alcanzar los grupos. Aberle (1966)
considera que este cambio ha dado paso a los movimientos reformadores; puesto que, estos
nacieron entre los afios 60 y 70 con el proposito de proponer reformas especificas en el orden
social vigente partiendo de un principio de “igualdad” que beneficia a l0s grupos que se encuentren
en estado de vulneracion, asi, surge el movimiento de lesbianas, gays, bisexuales y transexuales,
0 también conocido por sus abreviaturas LGBT o LGBTI (agregando a Intersexuales) o LGBTIQ

(agregando a Queer), entre otras (Javaloy et al., 2001).

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
11
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Ahora bien, este nuevo movimiento social interviene en la politica (con un objetivo politico)
que busca garantizar sus derechos mediante la generacion de oportunidades por medio de la accion
colectiva, de tal forma que, se convierten en agentes de influencia, persuasion y participacion en
el orden social establecido (McAdam et al., 1996; Marti, 2004). De esta manera, los nuevos
movimientos sociales poseen una base ideoldgica objetiva, es decir, que cada movimiento social
responde a un contexto histérico y politico distinto, por lo que sus objetivos varian en cada
organizacion. Es asi, como las organizaciones LGBTI surgen de una estructura organizacional
descentralizada, con valores basados en la identidad y autonomia personal y la intervencion

politica contra la vulneracion de sus derechos humanos (Javaloy et al, 2001).

Las organizaciones LGBTI en Ecuador aparecen desde los afios 90, como movimientos sociales
en un proceso constante de reivindicacion y proteccion de derechos mediante el acceso a las
politicas publicas e instituciones. Por lo que, se considera a una organizacion LGBTI como un
movimiento social y politico que busca que se garantice el respeto a la identidad sexual de los
ciudadanos, tal como lo dicta la Constitucion Ecuatoriana del 2008 en el articulo 11, numeral 2,
donde establece que todas las personas seran tratadas con igualdad y gozaran de los mismos

derechos, deberes y oportunidades (Salgado, 2004).

No obstante, las organizaciones LGTBI en el pais son consideradas organizaciones sin fines de
lucro. Una organizacion sin fines de lucro es aquella que no pertenece a organizaciones
gubernamentales debido a que su funcionamiento no estd del todo consolidado debido a los
diversos objetivos no homogéneos que persiguen. Ademas, reune caracteristicas que la definen,
tales como: son organizaciones, privadas, no distribuyen utilidades entre sus miembros, son
autonomas y voluntarias, que permite la promocion de derechos, asesoramiento legal y politico
(Castillo y Juarez, 2008).

Sin embargo, si se analiza el contexto histérico de las organizaciones LGBTI se puede
coincidir que estas han evolucionado desde los movimientos sociales y son de caracter social y
politico. Aunque, comparten caracteristicas similares de las organizaciones antes mencionadas,
puesto que, son auténomas, estan conformadas por un ndmero limitado de miembros que
participan de forma voluntaria y, generan un sentido de pertenencia que los conduce hacia la
accion colectiva. Ademas, estas organizaciones comparten lineas de accion y objetivos similares

entre si, con enfoques adecuados al colectivo que prioricen su atencion (Sendas, 2017).

12
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En base a lo anterior mencionado, desde el afio 2015 la Federacion Ecuatoriana de
Organizaciones LGTBI, ha creado espacios de encuentro para agrupar a estas organizaciones y
potencializar el liderazgo, como una forma de contribuir a mejorar el activismo y la
participacion en las politicas publicas. Partiendo de esta premisa, el liderazgo es una parte
fundamental dentro de estas organizaciones, puesto que, es un proceso de toma de decisiones

que permite alcanzar objetivos en comdn (Pedraja y Rodriguez, 2004).

Por consiguiente, Salguero y Garcia (2017) argumentan que “el comportamiento del lider
influye en sus seguidores, siendo el principal responsable del éxito o fracaso de quienes son los
encargados de ayudar al cumplimento de los objetivos organizacionales” (pag. 136). Esto quiere
decir que, el liderazgo es inherente en todas las organizaciones, por lo que, no debe ser la
excepcion en organizaciones LGBTI, que manifiestan una estructura organizacional informal y
un liderazgo que no se rige por una posicion jerarquica, sino que esta desempefiado por personas

con habilidades, conocimientos y recursos particulares (Viloria, Pedraza, Cuesta y Pérez, 2016).

En base a ello, el liderazgo es la habilidad que tiene una persona para influir en el grupo y
dirigirlos a lograr sus metas (Robbins y Judge, 2013). Lewin (1948) integra a este concepto que
el liderazgo es una conducta que cualquier persona puede ejercer (Blanco, Caballero y De La
Corte, 2005), no obstante, Adair (2016) establece que la existencia del liderazgo se debe analizar
desde tres puntos de vista: cualidades intrinsecas de la persona, desarrollo de una mision dentro
del grupo y un amplio contexto social. Al mismo tiempo, argumenta que, para un buen manejo

de liderazgo, el lider debe conocer la estructura y funcionamiento del grupo.

En este sentido, se considera que las cualidades del lider no solo se basan en sus
caracteristicas personales (personalidad, inteligencia, entre otros), sino también debe conocer
las necesidades y metas que el grupo pretende alcanzar (Aidar, 2016). Es por ello que, para
varios autores el liderazgo es dual, donde el lider influye en los seguidores para que estos
desarrollen habilidades y capacidades que los permitan convertirse en posibles lideres (Castro,

Clemenza y Araujo, 2012).

Siguiendo esta linea, el liderazgo en las organizaciones constituye un juego de poder entre el
lider y sus seguidores, puesto que, el poder es inherente a toda interaccion humana. Segun la
vision de Bass (1994), el poder del lider es visto como un motor de transicion hacia sus

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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seguidores. Desde esta perspectiva de poder, Burns (1985) define el liderazgo desplegado por
aquellos individuos con una fuerte vision y personalidad, gracias a la cual son capaces de
cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones; asi como liderar el cambio dentro de

una organizacion.

Por lo tanto, Pedraja y Rodriguez (2004) especifican que no solo depende del liderazgo para
potencializar a la organizacion, sino del estilo liderazgo que se utilizan en las organizaciones
para la toma decisiones y el logro de metas. En base a ello, las teorias sobre estilos de liderazgo
son diversas, algunas se basan en la personalidad y los rasgos de los individuos, ejercer su poder
e influencia de forma vertical como el liderazgo participativo, liderazgo colaborativo y liderazgo
instrumental. Sin embargo, otras teorias son integrales y su poder es distribuido a todos los
miembros de la organizacion, como el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional
(Mendoza, Marin, y Hernandez, 2015).

Pensado de esta manera, Bass y Avolio (1994) proponen una teoria de liderazgo en la que el
lider desarrolla la eficacia y creatividad para motivar a sus seguidores e impulsarlos a que
mantengan mas interés en sus actividades, analizarlos desde nuevas perspectivas, mejorar
habilidades y competencias de los miembros, e interesarse por aquello que beneficiara al grupo;
este tipo de liderazgo lo denominaron transformacional. El liderazgo transformacional destaca
la interaccion del lider con sus seguidores de manera lineal inspirando a que trascienden a ser

parte activa del accionar del grupo (Blanco, Caballero y De La Corte, 2005).

La teoria de liderazgo transformacional de Bass y Avolio (1994) es adecuada para fomentar
el liderazgo en los diferentes ambitos en los que se desenvuelven los grupos, porque trabaja
desde cuatro componentes que dinamizan la transaccion y el carisma en la transformacion del
grupo, los cuales son el carisma o influencia idealizada (atribuida y conductual), motivacién

inspirada, estimulo intelectual y consideracion personalizada.

Blanco, Caballero, y De La Corte (2005) basandose en las dos primeras dimensiones del
liderazgo transformacional de Bass y Avolio (1994), sostienen que los lideres transformadores
manifiestan el carisma o influencia idealizada cuando son admirados por los deméas. Demuestra
convicciones que hacen que los seguidores se identifiquen con él, lo veneran y respetan en todos
ambitos puesto que mantiene un conjunto de valores que lo convierte en un modelo a seguir.

En cuanto a la motivacion inspiradora tiene la facultad de crear una atmosfera de cohesion para
14
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inspirar a sus seguidores con optimismo a alcanzar los objetivos en comun desarrollando un alto

sentido de pertenencia (Psicologia de los grupos, pag. 229).

Por otro lado, Mendoza y Ortiz (2006) en su articulo siguiendo la teoria de Bass y Avolio,
argumentan que la estimulacion intelectual lleva al lider a empoderar a los miembros con el
objetivo que solucionen problemas, al mismo tiempo que desarrollan nuevas habilidades para
hacerlo. Por ultimo, Bass explica que una consideracion personalizada en los lideres implica el
cuidado, la empatia y el proveer retos y oportunidades a sus seguidores segun las necesidades
de cada uno. También, debe actuar como un mentor que fortalezca su autoestima y

autorrealizacion para cumplir con logros personales y grupales.

Martinez, Rodriguez, Navea y Rojas (2016) basandose en las teorias de Bass y Avolio, también
establecen un estilo de liderazgo denominada transaccional. El cual, surge cuando en las
organizaciones los lideres proponen objetivos que se ajusten a las necesidades de las personas,
de tal forma que, se pueda establecer un convenio que los beneficie a ambos en un corto periodo
de tiempo. Este estilo de liderazgo, al igual que el transformacional, trabaja desde componentes
que dinamizan el trabajo o la relacién entre lideres y seguidores, pero, la diferencia es que

maneja el liderazgo desde la recompensa contingente y la direccidn por excepcion.

La recompensa contingente es ver las necesidades de la organizacion, del lider y de |

seguidores como una estrategia de costo beneficio, donde todos ganan al realizar actividades ¢

0sS

ue

favorecen a cada uno de las partes. No obstante, Martinez et al. (2016) explican que “el lider asigna

0 acuerda lo que se necesita hacer y promete recompensas efectivas cuando los seguidores

alcanzan satisfactoriamente lo asignado, se obtienen los resultados necesarios, pero no |

resultados ideales” (pag. 42).

La direccion por excepcion se da cuando el lider guia o dirige a sus seguidores a alcanzar
metas. Estd dimension se divide en dos, direccion por excepcion activa y direccion por
excepcion pasiva. En la primera, “el lider transaccional suele monitorear muy de cerca las
actividades de sus subordinados con el propdésito de evitar posibles errores o desviaciones de
los procedimientos y normas establecidos” (Nader y Castro, 2007, pag. 691). Mientras que, en
el segundo caso, los lideres suelen dejar las cosas como estd, e intervienen sélo cuando los
problemas se tornan serios (Molero, Recio y Cuadrado, 2010).

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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Ademas, Bass y Avolio reconocen un tercer estilo de liderazgo, el laissez faire que junto a la
direccion por excepcion pasiva, forman el liderazgo pasivo o evitador. El laissez faire, también
conocido como la ausencia de liderazgo, es cuando el lider evita tomar decisiones y verse
implicado en situaciones importantes para la organizacion, presta poco apoyo y orientacion a
sus subordinados provocando que estos tengan mayor protagonismo y realicen mayores

actividades en la organizacién (Molero, Recio y Cuadrado, 2010).

En definitiva, la teoria de Bass y Avolio (2004) explica que los lideres de las organizaciones
pueden combinar el estilo de liderazgo transformacional y transaccional en cualquier tipo de
organizacion, dependiendo del contexto, las caracteristicas y las necesidades que presentan las
organizaciones. Siguiendo el objetivo de esta investigacion, donde se establece la relacion entre
estos estilos de liderazgo y las organizaciones LGBTI, se evidencia que ambas pueden estar
relacionadas debido a que en la ciudad de Cuenca las organizaciones LGBTI comparten una
estructura organizacional con reconocimiento de lideres que motivan al resto de los miembros
a que se fortalezca su activismo y participen activamente en la organizacion (Vega y Zavala,
2004).

La Federacion Ecuatoriana de organizaciones LGBTI agrupa alrededor de 60 de estas
organizaciones “en el marco de los Dialogos por la Equidad y Justicia en la Asamblea Nacional
del Ecuador” (Federacion Ecuatoriana de Organizaciones LGBTI, s/f). Es asi como, la federacién
ha reconocido en la ciudad de Cuenca a tres organizaciones Verde Equilibrante, Silueta Cuenca y
el Colectivo Las Raras. Pero, en los Gltimos dos afios, han aparecido nuevas organizaciones en la
ciudad, tales como, el Observatorio de Derechos LGBTI, Red LGBTI del Azuay y Valientes de
Corazon, que, si bien no estan reconocidas por la federacion, surgieron para apoyar tanto a las

personas LGBTI como a las organizaciones ya existentes.

Estés organizaciones operan en la ciudad alrededor de 1 a 6 afos, principalmente en los
hogares de sus lideres, puesto que, “estos sitios son considerados como espacios de confianza y
seguridad, dado que muchos de sus miembros estan en el proceso de reconocer su identidad y
no evidenciarse en espacios publicos” (Sendas, 2017; pag. 16). Otro dato importante, es que
estas organizaciones consideran las redes sociales como un mecanismo clave de comunicacion,

incidencia politica y posicionamiento publico.
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Con respecto a este ultimo punto, en un estudio realizado por la Fundacion Sendas sobre el
Diagnostico Situacional de Organizaciones LGBTI en Ecuador (2017), reveld que varias de
estas organizaciones utilizan las paginas webs y el Facebook como herramientas de difusion y
promocion institucional, el Twitter como un medio “a través del cual crean tendencia e
incidencia de coyuntura y posicionan temas referentes a los derechos LGBTI” (pag. 18). Y el
correo electronico, el cual, constituye una forma de intercambio de informacion y contacto entre

los miembros de las organizaciones.

Ahora bien, en el afio 2013 se cre6 Silueta Cuenca, como una organizacion independiente
que se desprende de la organizacion nacional Silueta X, con el objetivo de brindar apoyo legal,
social y de salud a las personas LGBTI. Asi como, la proteccion de sus derechos desde un
enfoque de género, feminismo y masculinidades (Silueta Cuenca, s/f). De igual manera, Verde
Equilibrante nace con el objetivo de “erradicar la discriminacién en las personas LGBTIH
(integran en sus siglas a heterosexuales) mediante actividades que involucren a toda la sociedad
para lograr la inclusion social en Cuenca” (Verde Equilibrante, s/f). Ademas, parte de un
enfoque de Derechos Humanos, Sexuales y Reproductivos e incidencia en Politicas Publicas en
la poblacion LGBTI.

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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PROCESO METODOLOGICO

Enfoque y alcance de investigacion

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo de disefio transversal no experimental con
alcance descriptivo, debido a que se recogi6 y analiz6 informacion sobre la percepcién de los
estilos de liderazgo transformacional y transaccional que tienen los lideres y seguidores de 5
organizaciones LGBTI de la ciudad de Cuenca.

Participantes

La poblacion estaba formada por 30 participantes (32,14% mujeres, 60,71% hombres y
7,14% intersexuales) con edades comprometidas entre 19 a 41 afios (M= 26,83), el 23,33%
pertenecen a la organizacion Silueta Cuenca (1 lider y 6 seguidores), el 20,00% pertenecen a
Verde Equilibrante (1 lider y 5 seguidores), el 33,33% pertenecen a Observatorio de Derechos
LGBTI (1 lider y 9 seguidores), el 16,67% pertenecen a Red LGBTI del Azuay (3 lideres y 2

miembros) y el 6,67% pertenecen a Valientes de Corazén (1 lider y 1 seguidor).

Estas organizaciones cumplian con los criterios de inclusién que se propuso al inicio de la
investigacion, que establecen que los participantes deben ser miembros de una organizacion
LGBTI, tener una participacion activa de no menos de un afio y vivir en la ciudad de Cuenca.
El Unico criterio de exclusion que se propuso fue que la participacion fuera voluntaria, por lo

que, si un participante rechaza ser parte de la investigacion no se lo presiona a continuar.

Instrumento

Para la investigacion se aplico tres instrumentos: la ficha sociodemogréafica, el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo de Bass y Avolio (MLQ x5), y la ficha de observacion participante.
La ficha sociodemogréfica se utilizo para la recoleccion de datos personales de los participantes,
edad, sexo, identificacion sexo genérica, capacitaciones en liderazgo e identificacion de los

miembros de las 5 organizacion, asi como, se identificd su estructura organizacional.

Se administré el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo version corta (MLQ x5) para
lideres y seguidores de la adaptacion de Vega y Zavala (2004), entre los meses de diciembre de
2018 a enero de 2019. Con el objetivo de evaluar la eficacia del cuestionario, se aplico una

prueba piloto a 12 miembros de tres organizaciones en el mes de diciembre, es asi, como se
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determind que el cuestionario debia ser modificado para adaptarlo a la realidad de las

organizaciones LGBTI.

Por un lado, se redujo las preguntas del cuestionario, de 82 a 45, basados en la version original
de Bass y Avolio del 2000, para lideres y seguidores. Y, por otro lado, debido a la forma de
trabajo de estas organizaciones, se adapto el cuestionario de forma digital para su aplicacion. El
MLQ x5 mide la percepcion de los estilos de liderazgo transformacional a partir de 5 subescalas,
el liderazgo transaccional a partir de 3 subescalas, el laissez faire a partir de 1 escala, y las
variables de efectos del liderazgo en 3 subescalas (satisfaccion, esfuerzo extra y satisfaccion).
Sumando un total de 45 items que responden a una escala de Likert de graduacion de

frecuencias.

Debido a la modificacion de la poblacion del estudio por la estructura de las organizaciones
LGBTI, se determind utilizar una ficha de observacion estandarizada con el objetivo de
complementar los datos estadisticos de las dimensiones del liderazgo transformacional y
transaccional, que responden al segundo objetivo de la investigacién. La observacion se llevé a
cabo entre los meses de diciembre 2018 a enero del 2019 con dos organizaciones voluntarias
Observatorio LGBTI y Verde Equilibrante.

En la ficha de observacion, se registraron las caracteristicas principales de las dimensiones
sobresalientes de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional, para posteriormente
contrastarlas con lo que se observo en las sesiones que los investigadores participaron. La ficha
contaba con 5 identificadores de respuesta nunca, rara vez, a veces, a menudo y siempre. La
observacién participante permitio observar la interaccién del lider con los seguidores para
identificar como las dimensiones mas sobresalientes influyen en la dindmica del liderazgo en

las organizaciones participantes.

Procedimiento

Primero, se realiz6 un acercamiento a tres organizaciones LGTBI de la Ciudad de Cuenca,
Silueta Cuenca, Verde Equilibrante y Observatorio de Derechos LGBT], para contactar con los
principales representantes y entregar los oficios de solicitud de aplicacion de los instrumentos

en las organizaciones. Este primer acercamiento también permitio que se pudiera reconocer y

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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contactar con los lideres de las otras organizaciones, mediante redes sociales y numeros

telefonicos, medios por los cuéles se comunican principalmente las organizaciones.

Como segundo paso, se procedidé a aplicar una prueba piloto a 12 miembros de las
organizaciones Silueta Cuenca, Observatorio de Derechos LGBTI y Verde Equilibrante. Con
los resultados del pilotaje se procedié a realizar modificaciones al cuestionario, en los que
incluye reduccion de preguntas y convertirlo en un cuestionario digital, para mayor facilidad de
los miembros. Posteriormente, se aplico el cuestionario en digital y se procedi6 a tabular datos

en el programa Microsoft Excel 2013.

En cuanto a la observacién, se llevd de acuerdo a la disponibilidad de reunion con los
miembros de las organizaciones que accedieron a colaborar. En Verde Equilibrante, se realiz6
en tres tiempos, la primera durante un evento de promocion de salud, la segunda en una reunion
con los miembros y la tercera durante un grupo focal al que los investigadores fueron invitados.
En el observatorio LGBTI, la observacion fue de forma continua durante los dos meses

previamente establecidos (Ver Anexo 4).

Procesamiento de datos

El analisis e interpretacion de los resultados de este estudio, se basé en un analisis descriptivo
de la variable cuantitativa estilos de liderazgo, sobre lo cual se construyeron indicadores
objetivos a través de la escala presente en el instrumento MLQ (5X), haciendo un analisis desde
la percepcidn propia del lider hacia su desempefio y de la percepcion del seguidor sobre el lider.
Para la descripcion de los estilos de liderazgo que perciben los lideres y seguidores, se requeria
el puntaje total obtenido de la suma de las puntuaciones obtenidas con relacion a las

afirmaciones que muestra el instrumento.

De esta manera, se solicita a la persona que contesta el MLQ que sefiale su reaccion ante un
item eligiendo uno de los 5 puntos de la Escala de Likert donde 0 = nunca, 1 =raravez, 2 =a
veces, 3 = a menudo y 4 = frecuentemente/sino siempre. Cada variable tiene una puntuacion
directa, lo que significa que, a mayor puntaje de esta, mayor es la presencia de actitudes y
conductas que caracterizan determinado estilo de liderazgo. Los resultados se representaron en

tablas y graficos de procesamiento de datos en el programa Microsoft Excel 2013.
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los tres estilos de liderazgo corresponden a definiciones o caracteristicas propias de cada estilo,
las cuales, se punttian mediante un Grado de desarrollo de alcance: Siempre: 5, Casi siempre:
4, A veces: 3, Casi Nunca: 2 y Nunca: 1. El puntaje total se valora segun el puntaje mas alto de

cada afirmacion, los resultados se presentaron en la transcripcion de la informacion obtenida y

complementada con el resultado del MLQ.

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados encontrados en los datos sociodemograficos demuestran que, de las 5
organizaciones LGBTI participantes, cada una estad conformada por un niamero promedio de 2
a 10 personas que participan de forma voluntaria, las cuales, se encuentran entre las edades de
19 a 41 afios (M= 26,83). Se conto con un total de 30 participantes, de los cuales, 7 son lideres
en un rango de 21 a 27 afios de edad (M=27,28), y 23 son seguidores en un rango de 19 a 41
afios de edad (M=24) (Ver Grafico 1).

Gréafico 1 Rango de edad de participantes por organizacion

EDAD PROMEDIO DE LOS PARTICIPANTES

B Lider [ Seguidor

Corazones Observatorio Red LGBTI Azuay Silueta Cuenca Verde
Valientes LGBTI Equilibrante

Organizacion LGBTI

Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara

La investigacion revel6 que los 30 encuestados se identifican por su sexo bioldgico y
autoidentificacion sexo genérica. Los resultados sefialan que el 60% se identifican como
hombres, de los cuales, el 30% se autodefinen como gays, el 26,67% heterosexuales y el 3,33%
otros; el 33,33% corresponde a la identificacion mujeres, siendo, el 3,33% auto identificadas
como gay, el 13,33% heterosexuales, el 3,33% lesbianas, el 3,33% transexuales y el 10%
transgénero; y el 6,67% se identifican como intersexuales gays (Ver Grafico 2). Destacando que

en estas organizaciones el rol de lider lo ejercen hombres gays y hombres heterosexuales.
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Gréfico 2 Distribucion porcentual de identificacion sexo bioldgica y auto identificacion sexo
generica de los participantes

SEXO BIOLOGICO E IDENTIFICACION SEXO GENERICA

uier [ Intersexual [} Hombre

40,00% 40,00%
40,00%
3,33% 13,33%
6,67%
30,00%
30,00%
26,67%
20,00%
10,00%
10,00%
10,00%
3,33% 3,33% 3,33%
) 3,33% Em 3,33%
0,00%
Gay Heterosexual Lesbiana Otro Transexual Transgénero

Autoidentificacion sexo-génerica

Fuente: Aplicacion Ficha Sociodemografica
Elaborado por: Abril, Guevara
En cuanto a la ocupacion de los 30 participantes, los resultados demostraron que el 36,67%
estudia, el 36,67% trabajan y el 26,67% estudian y trabajan. También, se identifico su nivel de
escolaridad, revelando que, de estos 30 participantes, el 60% presentan escolaridad de tercer
nivel, el 26,67% de segundo nivel y el 13,33% de cuarto nivel, siendo que el nivel de escolaridad
mas alto se encuentra en las organizaciones de Observatorio de Derechos LGBTIy Red LGBTI

del Azuay (Ver Grafico 3).

Gréfico 3 Distribucion porcentual del nivel de escolaridad de los participantes por organizacion

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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NIVEL DE ESCOLARIDAD

B cCuarto Nivel [ Segundo Nivel Tercer Nivel
20,00%
15,00%
10,010,00%
10,00%
6,67%
5,00% 3,35 3,33%
0.00% . .
Corazones Observatorio Red LGBTI Azuay Silueta Cuenca Verde
Valientes LGBTI Equilibrante

Organizaciones

Fuente: Aplicacion Ficha Sociodemogréfica
Elaborado por: Abril, Guevara
El tiempo que llevan los participantes en la organizacion varia de acuerdo al tiempo que esta
lleva en vigencia, es asi, como se evidencio que en Verde Equilibrante y Silueta Cuenca, creadas
en el afio 2013, tienen miembros que llevan desde 1 a 7 afios. Mientras que, en Red LGBTI del
Azuay, Valientes de Corazéon y Observatorio de Derechos LGBTI, creadas entre los afios 2014
y 2017, los miembros se integraron en un tiempo entre 1 a 5 afios. Sin embargo, se desconoce
el nimero exacto de miembros por organizacion, debido a que estos se desvinculan

constantemente de las organizaciones.

De los 30 participantes encuestados, 22 personas han recibido capacitaciones de liderazgo,
de los cuales, 6 son lideres que se han capacitado en un tiempo estimado entre 6 meses a 1 afio,
y 18 son seguidores que han recibido capacitaciones que van desde 1 hora a 1 afo. Para esta
investigacion, este dato resulto significativo al momento de la aplicacion del cuestionario, dado
gue un namero considerable de participantes estan familiarizados con el tema de investigacion

y los lideres manejan los términos de liderazgo transformacional y transaccional.

Para responder el principal objetivo de investigacion, que pretendia describir la percepcion
de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional en las organizaciones LGBTI en la

ciudad de Cuenca, el analisis de resultados obtenidos estadisticamente del Cuestionario
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Multifactorial de Liderazgo (MLQ x5) revela que, de los 30 participantes encuestados, perciben
al liderazgo transformacional con un puntaje alto de 1970 (64%), al liderazgo transaccional con
un puntaje de 942 (30%), y al liderazgo laissez faire con un puntaje bajo de 179 (6%) dentro de

sus organizaciones (Ver Gréafico 4).
Grafico 4 Distribucion porcentual total de estilos de liderazgo de organizaciones LGBTI

Liderazgo en Organizaciones LGBTI

0,6 64%

0,4
30%
6%

0,0

Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Laissez - Faire

Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara
El resultado del Gréafico 4 coincide con la teoria de Bass y Avolio (1994) que sustenta que
dentro de las organizaciones se pueden combinar los dos estilos de liderazgo, debido a que
trabajan desde una dindmica de carisma y transaccién que los lleva a la transformacion, de tal
manera, que esta potencia a los lideres a que fomenten en los seguidores a que ejerzan el
liderazgo y que se pueda satisfacer las necesidades de todos los miembros en base a la vision y

misién que persiguen las organizaciones.

Ademas, los resultados del cuestionario demuestran que estas organizaciones al manejar el
liderazgo transformacional poseen una efectividad del 46,38%, el 39,13% de esfuerzo extra y
el 20,29% de satisfaccion. Las organizaciones son efectivas para lograr los objetivos y metas
propuestos como organizacion, donde tanto lideres y seguidores asumen las responsabilidades
de sus cargos (esfuerzo extra), pero que esto se limita a objetivos a corto plazo, por lo que, su
funcionalidad se reduce a satisfacer necesidades inmediatas mas no ha consolidarse como

organizaciones formales.

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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En el primer objetivo especifico, se plante¢ identificar el estilo de liderazgo practicado en las
organizaciones LGBTI segln la percepcion de los lideres y seguidores. Se aplicaron dos
cuestionarios distintos, en el cuestionario para lideres se requeria que el lider auto valorara su
estilo de liderazgo en base a las afirmaciones presentadas. Mientras que, el cuestionario de
seguidores se requeria que valoren el liderazgo que ejerce el lider en la organizacion segun las

afirmaciones presentadas.

La percepcion de los lideres es que el estilo de liderazgo practicado es el transformacional
(p=346), a diferencia del estilo transaccional (p=190) y el estilo laissez - faire (p=40). Tomando
en cuenta que 4 de 5 organizaciones identifican a una persona que asume el rol de lider, los
resultados sefialan que el lider de Silueta Cuenca se auto valora con un puntaje mas alto (p=68)
que los lideres de Valientes de Corazédn (p=64), Verde Equilibrante (p=57) y Observatorio de
Derechos LGBTI (p=44). Mientras que, la Red LGBTI del Azuay identifican a 3 lideres,
provocando que el puntaje sea mayor que de las anteriores (p=113) como se puede observar en
la Tabla 1.

Tabla 1 Puntajes totales de autopercepcion de lideres sobre estilos de liderazgo en las
organizaciones LGBTI

PERCEPCION DE LIDERES SOBRE ESTILOS DE LIDERAZGO EN ORGANIZACIONES

Ne Puntaje L. Puntaje L. Puntaje L.

L Lideres Transformacional Transaccional Laissez Faire
Organizaciones =

Red LGBTI del Azuay 3 113 85 21
Silueta Cuenca 1 68 28 1
Valientes de Corazon 1 64 23 8
Verde Equilibrante 1 57 28 0
Observatorio de Derechos

LGBTI 1 44 26 10

Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara
La percepcion de los seguidores sobre el liderazgo transformacional es alta (p=1624) que el

transaccional (p=743) y laissez - faire (p=139). Los puntajes mas altos se evidencian en el
Observatorio de Derechos LGBTI (p=553), Silueta Cuenca (p=414) y Verde Equilibrante
(p=312), ya que, tienen un numero mayor de participantes (entre 5 a 9 personas). Mientras que,
en laRed LGBTI del Azuay (p=288) y Valientes de Corazdn (p=57) existen pocos participantes

(entre 1 a 2 personas) como se puede apreciar en la Tabla 2.
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Tabla 2 Puntajes totales de percepcion de seguidores sobre estilos de liderazgo en las
organizaciones LGBTI

N° Puntaje L. Puntaje L. Puntaje Laissez

Organizaciones participantes Transformacional Transaccional Faire
Observatorio de Derechos

LGBTI 9 553 239 48
Silueta Cuenca 6 414 148 8

Verde Equilibrante 5 312 119 24

Red LGBTI del Azuay 2 288 213 56
Valientes de Corazon 1 57 24 3

Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara
También se identifico un dato relevante en cuanto a la percepcidon de los lideres sobre el estilo
laissez - faire que se aprecia en el Gréfico 5, el cual, tiene puntajes significativos en la Red
LGBTI del Azuay (p=21), Observatorio de Derechos LGBTI (p=10) y Valientes de Corazon
(p=8), al contrario que en Silueta Cuenca (p=1) y Verde Equilibrante (p=0) donde los lideres no
perciben la ausencia de liderazgo. Del mismo modo, los seguidores evidenciaron cierta
influencia del estilo de liderazgo laissez - faire en la Red LGBTI del Azuay (p=56), Observatorio
de Derechos LGBTI (p=48) y Verde Equilibrante (p=24) con mayor puntaje, versus Silueta

Cuenca (p=8) y Valientes de Corazén (p=3) con un menor puntaje.

Gréafico 5 Distribucién de puntajes total de Laissez - Faire segin percepcion de lideres y
seguidores

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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Puntajes totales de percepcién de lideres y seguidores sobre
estilo Laissez - Faire

B Lideres W Seguidores

60
56
40
20 24
1
: : m
0
Red LGBTI del  Observatorio de Valientes de Silueta Cuenca Verde
Azuay Derechos LGBTI Corazén Equilibrante

Organizaciones

Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara
Se hace hincapié en este resultado debido a que solo Silueta Cuenca se percibe sin laissez -
faire, lo que da paso a interpretar que la organizacién ha desarrollado habilidades de liderazgo
que estan relacionadas con el tiempo que se mantiene en vigencia (7 afios). Ademas, la cantidad
de miembros, la capacitacion previa sobre liderazgo y sus edades, se pueden considerar también
como factores influyentes, los mismos que, permiten considerar que el liderazgo no solo esté

manejado por un lider, sino por todos los miembros de la organizacion.

En base al objetivo anterior, se plante6 un segundo objetivo de investigacion, el cual fue
especificar la dimensidn sobresaliente del estilo de liderazgo dominante en las organizaciones
LGBTI. Los resultados revelaron que, si bien hay mayor influencia del liderazgo
transformacional en cada organizacion, también se percibe cierta influencia significativa del
liderazgo transaccional, no obstante, los encuestados valoraron con puntaje alto a las preguntas

del cuestionario que corresponden a las dimensiones del liderazgo transformacional.

En la Tabla 3 se puede observar que las puntuaciones méas altas se encuentran en las
dimensiones de Liderazgo Transformacional que las dimensiones de Liderazgo Transaccional.
En el Grafico 6 se puede observar que la dimension de Motivacion Inspiracional es sobresaliente
en el Observatorio de Derechos LGBTI (p=125), Valientes de Corazon (p=28) y Verde
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Equilibrante (p=82). Mientras que, en la Red LGBTI del Azuay la dimension sobresaliente es
Consideracion Personalizada (p=103), y en Silueta Cuenca la Influencia Idealizada Atribuida
(p=102).

Tabla 3 Distribucion por puntaje de las dimensiones de los estilos del liderazgo
Puntaje Organizaciones

Observatorio  Red : Verde
Estilos de de Derechos  LGBTI del  gjjyeta (\j/eallentes Equilibrant
liderazgo Dimensiones LGBTI Azuay Cuenca Corazo6n e
Influencia
ldealizada
(atribuida) 121 33 102 23 67
Influencia Idealizada
Liderazgo (conductual) 120 84 99 22 74
Transformacio Motivacion
nal Inspiracional 125 91 98 28 82
Estimulo Intelectual 120 90 98 25 77
Consideracion
Individual 111 103 85 23 69
Total 597 401 482 121 369
Recompensa
Contingente 97 109 176 14 59
Direccion por
Liderazgo Excepcidn Activa 108 90 9 19 65
Transaccional ~ Direccion por
Excepcion Pasiva 60 99 0 14 23
Total 265 298 185 47 147

Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara
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Grafico 6 Puntaje de las dimensiones de Liderazgo Transformacional.

Puntaje de las dimensiones del Liderazgo Transformacional.
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Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara
En el Grafico 7 se aprecia como la Motivacién Inspiracional en el Observatorio de Derechos
LGBTI (p=125), Valientes de Corazon (p=28) y Verde Equilibrante (p=82), indica que para los
lideres y seguidores el liderazgo debe comprenderse como un estilo de influencia con
comportamientos éticos e integrales, que a la figuracion de un “modelo a seguir”. Dado que, la
motivacion provoca que exista el sentido de pertenencia y la atmodsfera de cohesién para la
interaccion de los miembros, para que puedan expresar sus ideologias, creencias, metas y objetivos

en un ambiente de confianza y aceptacion.

Grafico 7 Puntaje total de la dimension Motivacion Inspiradora en las organizaciones
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Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
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Elaborado por: Abril, Guevara

En el Gréfico 8, la Consideracion Personalizada evidenciada en el Observatorio de Derechos
LGBTI (p=111) y la Red LGBTI del Azuay (p=103), puede estar relacionada con la formacion
en liderazgo que manifestaron tener todos los participantes, lo cual, explica que en la Red
LGBTI se registraron 3 lideres. Ellos proveen a sus seguidores de oportunidades y retos, actdan
de mentores para el logro de sus objetivos organizacionales, a su vez fortalecen su autoestima y
autorrealizacion. Lo que resulta sobresaliente al considerarse estas organizaciones como una
unidad social donde su aporte individual es altamente valorado, méas no se evidencia un trabajo

grupal.

Gréafico 8 Puntajes totales de la dimension Consideracién Individual de las organizaciones

Dimensién Consideracion Individual
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Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara

En cuanto a la Influencia Idealizada Atribuida encontrada en Silueta Cuenca que se aprecia
en el Grafico 9, se estima que los seguidores se identifican con los lideres debido a que lo miran
como un modelo a seguir, y eso influye a que exista mayor cercania con él. En esta organizacion
también se encontré una baja puntuacién de laissez - faire en comparacién con otras

organizaciones, lo que lleva a resaltar que es una de las organizaciones mas antiguas en formarse
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en la ciudad y que la experiencia de los lideres ha permitido que se desarrollasen y cumplan sus

objetivos.

Grafico 9 Puntajes totales de la dimension Consideracion Individual de las organizaciones

Dimension Influencia ldealizada Atribuida
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Fuente: Aplicacion Cuestionario Multifactorial de liderazgo
Elaborado por: Abril, Guevara
La predominancia de las dimensiones Motivacién Inspiracional e Influencia Idealizada
Atribuida indican que los miembros se involucran dentro de las organizaciones por una cercania
que mantienen entre ellos, lo cual, genera que todos participen en una atmdsfera de cohesion y
confianza que los hace estar dentro del grupo para expresarse y compartir ideologias, creencias
u opiniones, pero que no se involucran en los procesos de transformacion de la organizacion a

excepcion de los lideres.

Ademas, los seguidores al actuar bajo la influencia de los lideres, son motivados a estar en
la organizacion y valorar su aporte individual, pero no exige que haya un trabajo grupal entre
los miembros, esto explica la prevalencia de la dimensién Consideracion Personalizada. Es
decir, que los individuos buscan la aprobacién del resto y actlan bajo su direccién con el
objetivo de tener el mismo poder del lider, resultando que al existir un mayor nimero de
personas que asumen el rol de lideres no se evidencian roles entre los miembros y que cada uno

actle bajo sus intereses individuales afectando los intereses colectivos de la organizacion.

Los resultados obtenidos de las dimensiones del liderazgo transformacional del MLQ x5 son

congruentes a la informacion revelada de la ficha de observacion, aplicada a 2 de las 5
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organizaciones participantes, Verde Equilibrante y Observatorio de Derechos LGBTI. El
objetivo de la observacion fue corroborar los resultados presentados sobre las dimensiones
sobresalientes del liderazgo transformacional que las organizaciones sefialaron como

predominantes dentro de las mismas (Ver Anexo 4).

En el Observatorio de Derechos LGBTI, la observacion se realiz6 durante una reunion de
trabajo de la organizacion a la cual participaron 7 de los miembros, incluido el lider. En ella se
identifico el predominio del Estimulo Intelectual sobre las otras dimensiones del estilo
transformacional (Influencia ldealizada, Motivacion Inspiradora y Consideracion Individual).
Permitiendo que los seguidores se empoderen de los procesos de la organizacion en la basqueda
de solucion de problemas, facilitando que todos los miembros participen y lideren en ciertos

momentos al grupo, sin que exista imposicion del lider o de un seguidor.

Lo anterior expuesto, se evidencia en como los seguidores manejan roles y caracteristicas de
liderazgo observadas al momento que la organizacion planificaba la difusion de volantes sobre
la camparfia en contra del Bullying Homofobico en los colegios. Aparecieron situaciones que
supusieron dificultades para la organizacion, como el financiamiento de los volantes y
autorizacion de las instituciones educativas participantes, que se resolvio con el didlogo entre
los miembros de la organizacion, donde los seguidores asumieron distintas responsabilidades
para solucionar los problemas presentados, sin que haya la delegacién del lider.

Por consiguiente, esta situacion demuestra que el lider no ejerce un dominio autocréatico
dentro de la organizacion, sino que administra su liderazgo de modo que, este se relaciona con
sus seguidores para potencializar sus caracteristicas individuales y que estos actlen en
momentos criticos, ya que, al estar empoderados buscan soluciones eficaces a los problemas. Al
hablar de empoderamiento de los seguidores se refiere a la caracteristica del estimulo intelectual
que propicia el lider para promover el liderazgo y autoeficacia en una persona, de tal forma que

sea autosuficiente para la organizacion.

En Verde Equilibrante, la observacion se desarrollé durante un grupo focal, en la cual,
participaron 5 miembros de la organizacién y su lider. Aqui se manifestd la presencia de la
Motivacion Inspiradora en mayor medida que las otras dimensiones del liderazgo

transformacional, en el transcurso del grupo focal se visibiliz6 una fuerte atmosfera de cohesion,
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dado que el grupo se sentia a gusto al interactuar entre ellos y no ser limitados por la presencia
del lider.

Durante la sesion, el lider intervino 4 veces, la primera vez para motivar la participacion de
su equipo, después para opinar sobre el tema a tratar vy, al final para agradecer por la invitacién
a la sesion. Se debe aclarar que las intervenciones del lider, no pretendieron “dominar” al grupo,
sino que, al observar el nerviosismo de los seguidores pretendid influir confianza para que
fluyan en el grupo focal, también esto revelo, que ellos tienen cierta admiracion y respeto a su

lider (Influencia Idealizada).

Por consiguiente, los seguidores se desenvolvieron de mejor manera despues de la primera
intervencion del lider, aportaron ideas, su interaccion se volvié fluida con los demas
participantes y la moderadora del grupo focal, ademas que, en un momento de la sesion se rieron
e intercambiaron bromas. Esto puede estar condicionado por el tiempo que llevan los miembros
en la organizacion y las relaciones interpersonales que mantienen entre ellos, han desarrollado
vinculos de amistad y compafierismo que descentralizan el poder del lider para que este sea

igualitario en todos los miembros.

A nivel general, los resultados demuestran que existe un predominio de liderazgo
transformacional. Este estilo de liderazgo seglin Bass y Avolio (1994), se caracteriza porque el
lider promueve a que los individuos ejerzan el liderazgo y que la organizacién trascienda
fomentado a que prevalezca el interés grupal para alcanzar una mision organizacional. La
investigacién demuestra que, si bien las organizaciones proponen objetivos colectivos, se ven
limitados por la aparicion de varios miembros que ejercen el poder de lider, lo cual, pone en
riesgo la existencia de la organizacién porque prevalecen los intereses individuales antes que

los intereses colectivos.

Lo anterior expuesto explica porque existe efectividad mas no satisfaccion del liderazgo
transformacional dentro de las organizaciones LGBTI. Resulta que las organizaciones se centran
en cumplir objetivos a corto plazo, que probablemente sean propuestos por unos cuantos
miembros, al concluirlos estas se mantienen estaticas porque el lider no potencializa las
habilidades ni mantiene el interés de los miembros por ir mas alla de sus capacidades generando
que las necesidades del grupo no sean satisfechas. Por lo tanto, aunque se afirme que hay un

liderazgo transformacional, este no es Optimo en estas organizaciones.
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La investigacion también arroja otros resultados con respecto a la relacién entre la edad de
los miembros con su participacion dentro de las organizaciones, lo cual, explica porque el
liderazgo transformacional es prevalente, contrastando con otras investigaciones relacionadas.
Aqui, se visibiliza que los lideres y seguidores de las organizaciones LGBT]I, en su mayoria, son
jovenes (rango 21 a 27 afios), lo cual, representa que los jovenes presentan ventajas competitivas

a comparacion de los adultos.

Esta premisa se manifiesta también en las teorias planteadas por Silva, Olsen, Pezzi y
Sanjurjo (2016) en su estudio sobre Liderazgo transaccional y transformacional de voluntarios
adultos jovenes y adultos en Mar de Plata, donde se considerd que la edad es un factor influyente
debido a que los jovenes son idealistas con ganas de cambiar el mundo, tienen disponibilidad
de tiempo y menores responsabilidades, por ende, los llevan a buscar transformaciones sociales

en el entorno que se desenvuelven e involucrarse a actividades voluntarias.

Ahora bien, hay que recordar que este tipo de organizaciones informales parten de un
movimiento social que cuenta con un numero limitado de miembros que se adhieren a la misma
de forma voluntaria, principalmente, por la relacién cercana que mantienen con otros miembros.
Esta condicidn lleva a hipotetizar que el liderazgo informal que manejan puede afectar a los
objetivos organizacionales cuando se pretendan emprender iniciativas para lograrlos,
posiblemente, esto explique por qué varias de estas organizaciones se desintegran en cortos

periodos de tiempo.

Con respecto al rol de lider, este lo ejercen mas hombres (n=5) que mujeres (n=1) e
intersexuales (n=1), donde todos perciben que manejan un liderazgo transformacional (Ver Tabla
1). Este resultado se puede interpretar partiendo de que, por un lado, las organizaciones estan
conformadas por un 60% de hombres que asumen estos roles, los cuales, llevan mas tiempo en las
organizaciones y en la lucha por la igualdad hacia el colectivo. Puesto que, en la ciudad de Cuenca
el activismo inicidé con hombres gays y transexuales que en aquel entonces eran penalizados por

la ley.

Y, por otro lado, aunque las organizaciones LGBTI parten de una ideologia de género, ain se
percibe un dominio masculino latente que limita la participacion de las mujeres e intersexuales
para asumir el rol de lider. Este resultado puede estar vinculado a que aun se considere como

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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“aceptable” que quien dirija a un grupo sea un hombre, lo que llevaria a hipotetizar que, a pesar

de la ideologia en que se basan, las organizaciones aln conservan prejuicios y estereotipos de

género. Sin embargo, la investigacion no justifica la ausencia de mujeres en roles de liderazgo.

No obstante, los resultados evidencian que estas organizaciones manejan el poder de una
forma horizontal y flexible, donde todos los miembros participan en toma de decisiones que
favorezcan a la organizacién, como explica Javaloy et al., (2001) al hablar del poder en las
organizaciones sociales, que han evolucionado de ser organizaciones jerarquicas a ser
organizaciones descentralizadas y dindmicas. Esta apreciacién permite comprender por qué
organizaciones como Verde Equilibrante y Silueta Cuenca se mantienen en vigencia desde el
2015.

Ademaés, se contempla la preferencia de los miembros por motivar desde lo inspiracional
para fortalecer el espiritu del grupo, lo cual, parte de las habilidades motivacionales que
presentan los lideres para estimular a los otros a desarrollar una visién compartida y que también
desarrollen habilidades que los guien a tal fin. Entre dichas habilidades, los lideres de estas
organizaciones, comparten la visién, motivacién, dinamismo y el hecho de ser positivos, lo cual,

se equipara con los elementos universales que presenta el liderazgo transformacional.

Los resultados de este estudio dieron datos importantes en la investigacion, pero también
plantearon varios interrogantes sobre el funcionamiento de las organizaciones LGTBI, por lo
tanto, se recomiendo investigar sobre temas relacionados con la estructura organizacional y el
sentido de pertenencia. También, se destacan el dominio de hombres en roles representativos
dentro de la organizacion, lo que, podria generar nuevas lineas de investigacion desde un

enfoque de género.
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CONCLUSIONES

En esta investigacion, las organizaciones LGBTI de la ciudad de Cuenca sus miembros se
auto percibian con un estilo de liderazgo transformacional y transaccional, pero, los resultados
sefialan que hay una prevalencia de liderazgo transformacional, lo que implica que en estas
organizaciones, la interaccion de lideres y seguidores promueve a que prevalezca la cohesion
grupal, sentido de pertenencia, trabajo en equipo y, la busqueda de la identidad grupal de cada

individuo con el objetivo de promover el cambio social a través del carisma y la transaccion.

En las organizaciones LGBTI al puntuar alto a la eficacia del liderazgo transformacional,
demuestran que su existencia es temporal, recordando que la eficacia en este estilo de liderazgo
depende de lo objetivos que pretenda alcanzar la organizacion y que, estos al ser de corto plazo
limitan su desarrollo. Tomando en cuenta la trayectoria de las organizaciones LGBTI en los
ultimos 8 afios, estas aparecen y desaparecen constantemente tras cumplir con objetivos para
los que fueron creadas, aunque esta premisa, también esta influenciada por el contexto social e

historico del colectivo LGBTI en el pais, el cual, supone un riesgo para su trascendencia.

En relacion a los objetivos especificos, por un lado, se identificd que el estilo de liderazgo
predominante percibido por los lideres y seguidores, es el liderazgo transformacional. Aunque
solo en la organizacién Silueta Cuenca se percibe sin laissez - faire, lo que da paso a interpretar
que la organizacién ha desarrollado habilidades de liderazgo que estan relacionadas con el
tiempo que se mantiene en vigencia (7 afios). Ademas, la cantidad de miembros, la capacitacion
previa sobre liderazgo y sus edades, se pueden considerar también como factores influyentes,
los mismos que, permiten considerar que el liderazgo no solo esté manejado por un lider, sino

por todos los miembros de la organizacion.

Y como segundo objetivo, se especificd que la dimension predominante del Liderazgo
Transformacional en las organizaciones Observatorio de Derechos LGBTI, Valientes de
Corazon y Verde Equilibrante corresponde a la Motivacion Inspiracional, en Silueta Cuenca la
Influencia ldealizada Atribuida y, en Red LGBTI del Azuay la Consideracion Individual. Las
cuales, explican que, para los lideres de las organizaciones antes mencionadas, es importante

influir en el grupo mediante la empatia y la asignacion de responsabilidades a los miembros
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para que estos puedan desarrollarse, a su vez, que promuevan el funcionamiento de la

organizacion. De tal forma que, todos tengan poder y ejerzan el liderazgo libremente.

Se destaca, que dentro de las organizaciones LGBTI existe un nimero mayor de hombres
que de mujeres e intersexuales, sin contar su auto identificacion sexo-genérica. Lo que, influye
directamente la asignacion del rol de lideres, que en su totalidad son hombres gais y hombres
heterosexuales, que, aunque son organizaciones que luchan por la igualdad de género y los
derechos del colectivo LGBT], aun existen prejuicios y estereotipos de género que invisibilizan
a mujeres e intersexuales para que asuman el rol de lider, lo cual, resulta un riesgo que podria

desvirtuar el proposito de existencia de estas organizaciones.

En sintesis, la contemplacion de un liderazgo transformacional en las organizaciones LGBTI
de la ciudad de Cuenca implica que se maneje un poder colectivo, en el cual el lider como sus
miembros ejercen el papel de liderazgo. Puesto que, esto permite que las organizaciones se
mantengan en constante evolucion, adaptandose a los cambios sociales en los que se encuentra
expuesto. Aungue, resulta perjudicial al no ser una estructura organizacional formal, puesto que,
tiende a correr el riesgo de disolverse por el estatus que tienen los miembros en la misma, no se

debe olvidar que parten de las estrechas relaciones interpersonales con las que se configuran.
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RECOMENDACIONES

Es imperativo seguir indagando sobre la tematica desde varios enfoques de investigaciones,
los mismos que permitirdn obtener una mayor riqueza de datos, asi como una informacion
extensa. Podria utilizarse una investigacién mixta que recoja datos de forma cualitativa,
también, que se conozcan las caracteristicas que pueden dar los participantes sobre esta
problemaética. Pero a su vez sean replicadas en otras organizaciones del pais, dado que es una
primera investigacién que se encuentra direccionada a esta poblacion y que no se tiene

informacion a nivel nacional ni regional.

Ademas, se recomienda utilizar una herramienta que se adapte a la realidad cuencana y
ecuatoriana, aunque se utilizo la version del MLQ X5 Vega y Zabala (2004) que corresponde a
la realidad chilena y que es mas cercana a nuestra realidad, hubo dificultad al momento de
aplicar dentro de este contexto, especialmente porque este instrumento esta basado para el
ambito empresarial y aunque también se puede aplicar en organizaciones sociales, hubo un leve

grado de dificultad.
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ANEXO 1
FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Estimado colaborador/ra, la Universidad de Cuenca en colaboracion con la Facultad de Psicologia,
esta llevando a cabo un estudio sobre la percepcion de estilos de liderazgo en las organizaciones
LGBTI de la ciudad de Cuenca. Su participacion en la aplicacion de estos cuestionarios es de gran
importancia, ya que de seguro nos permitird alcanzar los objetivos planteados en esta
investigacion. Por todo esto, le pedimos su colaboracién y le agradecemos por adelantado su
participacion. No olvide que sus respuestas son totalmente andnimas y se mantendran en absoluta
confidencialidad, se contard con su aprobacion constante para la publicacion de resultados.
Agradecemos de antemano su colaboracion.

Lugar y fecha:

1. DATOS GENERALES.
1.1 Sexo biologico:

Hombre  Mujer Intersexual
1.2 Edad:
1.3 Sefiale cudl es su autodefinicion sexo genérico con la que se identifica:

Lesbiana Gay Heterosexual Bisexual Transexual

Intersexual Transgénero Travesti Otro

1.4 ;Cual es su nivel de educacion mas alto?
Primer Nivel __ Segundo Nivel __ Tercer Nivel __ Cuarto Nivel
1.5 ¢ Cuél es su ocupacion actual?
Estudio_ Trabajo__ Estudio/trabajo
1.6 Actualmente ¢Pertenece a una organizacion LGBTI?
Sl NO

1.7 ¢ A qué organizacion pertenece?

1.8 ¢ Cuanto tiempo lleva en la organizacion? (Por afios)

1.9 ¢ Anteriormente ha recibido capacitaciones sobre liderazgo?
Sl NO
1.10 De ser asi ¢ Cuanto tiempo duraron dichas capacitaciones?
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ANEXO 2 (

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO
(Version Lideres)

Este cuestionario sirve para describir su estilo de direccién o liderazgo con respecto a la
organizacion o asociacion en la que trabaja. Por favor responda los items que se detallan a
continuacion. Sus respuestas seran tratadas de forma anénima.

A continuacién, se encuentran cuarenta y cinco frases. Indique el grado en que cada frase se
ajusta a su manera de dirigir y como trabaja con las personas a su cargo.

Nunca De vez en cuando A veces Bastante Siempre
0 1 2 3 4

1. Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus esfuerzos...............ccccooeeviinn. 0123 4
2. Tiendo a evaluar creencias y supuestos para ver si son los apropiados........... 012 3 4
3. Evito intervenir hasta que los problemas se agravan.............cccoocooviceiiciinenn. 01234
4. Presto atencién a las irregularidades, fallos, desigualdades y desviaciones

con respecto a 10s estandares reqUEridOS.........cooovveeiiiiiiieiie e 01234
5. Evito involucrarme cuando surge algun problema importante........................... 01234

6. Hablo a la gente a mi cargo de los valores y creencias mas importantes parami0 1 2 3 4

7. Estoyausents euando s mMe NECeSHa:w s wwsmmmmssmssimsssasmsasisimsasmmiims 0123 4

8. Busco diferentes puntos de vista a la hora de solucionar los problemas............... 0123 4 i
9. Hablo del futuro con optimismo G923 4 |
10. Hago que la gente a mi cargo se sienta orgullosa de trabajar conmigo........... 012 3 4

11. Sefialo de forma concreta quién es el responsable de lograr unos

determinados objetivos de rendimiento............cccoeiiiiiiiiiiiiciinicecne 01234

12. Espero que las cosas vayan mal antes de actuar...............ccccoocooiiiiii, 0123 4

13. Hablo con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse............... 012234

14. Hago ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos............... 0123 4

15. Dedico tiempo a la ensefianza y a la formacion.............ccccooiiiii 0123 4 |
16. Dejo claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos.................. 0123 4

17. Muestro mi firme creencia en que, si algo no esta roto, no es necesario repararlo0 1 2 3 4
18. Voy mas alla de mi propio interés en beneficio del grupo............cccccoeieiiiinns 012 3 4 1

19. Trato a la gente mas como un individuo y no solo como un miembro del grupo 0 1 2 3 4 ‘

20. Dejo que los problemas se vuelvan cotidianos antes de actuar...................... 0123 4
21. Actlio de forma que me gano el respeto de la gente que trabaja conmigo.... 012 3 4
22. Concentro toda mi atencion en corregir los errores, reclamaciones y fallos. 0123 4

Mishel Abril - Jhonatan Guevara
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Nunca De vez en cuando A veces Bastante Siempre
0 1 2 3 4
23. Considero las consecuencias éticas y morales de mis decisiones............... 0123 4
24. Llevo un registro de todos 108 fallosi.....cci i aasaismsia 01234
25. Doy muestras de poder y confianza en mi mismo.........ccccceeeiiiieiiiiieiinnnnn 0123 4
26. Presento un convincente punto de vista del futuro.............cccoooiviiiiiininns 012 3 4

27. Hago que la gente a mi cargo dirija su atencion hacia los fallos a la hora de
fe18 g0 o] [1 @1 s =1y €21 o] (=Ted 1o [ AR s Ty 061 2 8 4

28, BVt O ONTAr Al O OIS IONES s minsesis s g sy s s s s 3w o123 4

29. Considero que cada uno de los miembros de mi equipo tiene diferentes
necesidades, capacidades y aspiraciones que otras personas ................... 01234

30. Hago que la gente a mi cargo observe los problemas desde muchos puntos de

N S s R e e A T S P R A 012 3 4
31. Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle sus capacidades................ 012 3 4
32. Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo asignado............................ 01234
33. Retraso la respuesta a los asuntos urgentes............ccccoeeeriiiiieiininnns 01234

34. Enfatizo la importancia del trabajo en grupo para la mision que se va a

T I v sumcowesiwots oo o om0 S A S s S S Y R o 01234
35. Expreso satisfaccion cuando se cumplen las expectativas..............cc......... 0 12 3 4
36. Muestro confianza en que se conseguiran los objetivos..............cccccceinen. 01234

37. Soy efectivo a la hora de satisfacer las necesidades laborales de las personas

e M EGUID S e s s e S s R 01234
38. Uso metodos derliderazgo:satistaclonos. .« g1 2 3 4
39. Consigo que la gente rinda mas de lo que ellos mismos esperaban. ......... 01234

40. Soy eficaz a la hora de representar a la gente de mi equipo ante los

S TR o s 0 5 8 B T A B GRS NS 012 3 4
41. Trabaja de forma satisfactoria con la gente amicargo.........c.ccceeeevennn 01234
42. Potencio el deseo de tener éxito en la gente de mi equipo.............ccoc....... 0123 4
43. Soy eficaz a la hora de cumplir las demandas de la organizacién............ 01234
44. Incremento el deseo de trabajar mas en la gente de mi equipo................ 0123 4
45. El Gripo GUEDIR|0 €8 GIIBEZ . susimimms s s dsisns s salon o mniaas simpaansanss 01234

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION. SUS RESPUESTAS SERAN TRATADAS DE
FORMA CONFIDENCIAL.
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ANEXO 3
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

(Version Sequidores)

Este cuestionario sirve para describir el estilo de direccion o liderazgo que se maneja en su
organizacién o asociacion en la que trabaja por parte de su jefe, lider o director. Por favor responda
los items que se detallan a continuacién. Sus respuestas seran tratadas de forma anénima.

A continuacion, se encuentran cuarenta y cinco frases. Indique el grado en que cada frase se
ajusta al liderazgo manejado en su organizacion u asociacion.

Nunca De vez en cuando A veces Bastante Siempre
0 1 2 3 -

1. Me ayuda siempre qUE Me ESTUBTCE.......c.uueiivivstrinnerimiiimoisnsesasessssoessansansasns 0123 4
2. Evalua creencias y supuestos, para ver si son los apropiados...........c.c..ccceee.. 0123 4

3. Evita intervenir hasta que los problemas se agravan............ccccccovvciiiiiiiecnnn. 0123 4
4. Presta atencion a las irregularidades, fallos, desigualdades y desviaciones

con respecto a los estandares reqUErIAOS. ........c..ooiiiiiieiiiieiiiic e 0123 4
5. Evita involucrarse cuando surge algun problema importante....................... .. 012 3 4

6. Conversa sobre sus valores y creencias mas importantes............................. 0 1. 2 3 4
7. Esta ausente cuando se la necesita . . winammam ol 01234

8. Busca diferentes puntos de vista a la hora de solucionar los problemas............ 0 1 2 3 4
9. Habla:delfuture con optMISIIOL: s rommssmienssemmms s R s 0123 4
10. Hace que la gente a su cargo se sienta orgullosa de trabajar con él/ella.......... 012 3 4

11. Sefala de forma concreta quién es el responsable de lograr unos

determinados objetivos de rendimiento............cccciiiinniinii 0123 4
12. Espera que las cosas vayan mal antes de actuar...........c.cccccveevciiiiiiecinecnnn. 01T 234
13. Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse............. . 012 3 4
14. Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos................... 01234
15. Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion............c.coveveeeviiiiiiiiicis 0123 4
16. Deja en claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos............... 012 3 4

17. Muestra su firme creencia en que si algo no esta roto, no es necesario repararlo0 1 2 3 4
18. Va mas alla de su propio interés en beneficio del grupo...........ccccccecvvvvcc. 001 2 3 4

19. Trata a la gente mas como un individuo y no solo como un miembro delgrupo 0 1 2 3 4

20. Deja que los problemas se vuelvan cotidianos antes de actuar...................... . 012 3 4
21. Actlia de forma que se gana mi reSpPeto...........ooovuuiiiiiiiee it 01234
22. Concentra toda su atencion en corregir los errores, reclamaciones y fallos. 01234
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Nunca De vez en cuando A veces Bastante Siempre
0 1 2 3 4
23. Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones............... 0123 4
24. Lleva un registro de todos 108 falloS..........ccciiiiiiiiiiiiciiie 0123 4
25. Da muestras de poder y confianza en si miSmO.......ccoocvviviiieieiiiineeiiiieins 012 3 4
26. Presenta un convincente punto de vista del futuro..........cccoeoviiiiiiieinnn. 012 3 4

27. Hace que la gente a su cargo dirija su atencion hacia los fallos a la hora de
GUMPIIY |0 EStADIBOIAB., .. irvsssssamsmsessossuengnmmsssinosssisssmisinss srssissnnes oo sndnnss 5o s Siss smonss 012 3 4

28 EVIAAOMEl UeCISIOTES 15 s mis s s xeisaiim s i s s i i st st i stath 012 & 4

29. Considera que cada uno de los miembros de su equipo tienen diferentes
necesidades, capacidades y aspiraciones que otras personas .................. 0123 4

30. Hace que la gente a su cargo observe los problemas desde muchos puntos de

NS s amwms o om0 S S SRS S 0123 4
31. Me ayuda a:desarrollar mis. capacidades. ...... cusww« swomsewss s spswssasns cussns 012 3 4
32. Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado..............cccoooe. 01234
33. Retrasa la respuesta a los asuntos Urgentes...........ccoecevvvveeieveiieiinnns 0123 4

34. Enfatiza la importancia del trabajo en grupo para la misién que se va a

TEBIIZEL . o smiensonsonsisnse sasmsin sampatsns omstssmssnsssns s s s RS RS SRS S SRS 012 3 4
35. Expresa satisfaccion cuando se cumplen las expectativas......................... 012 3 4
36. Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos............ccccoceei 0123 4
37. Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis necesidades.............cccccoeeieeeen. 0123 4
38: Usameétodos:de liderazgo satisfactonios: .« emmimmmminissnms s 012 3 4
39. Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer.............ccccoociviiinnn. 12 3 4
40. Es efectivo al representarme frente a los superiores............cccocviiiiiiicen 0123 4
41. Puede trabajar conmigo de forma satisfactoria.............ccccccoeeeeeeinnn. 0123 4
42, POIENCIO M deSe8 d6 X0 i s i i i s B s mbens 0123 4
43. Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacion................ 012 3 4
44. Tiende a aumentar mi deseo de trabajar mas duro...............cccceeeeiinne 012 3 4
45. Difige Un grupeigue:es BletlVO:. wuwsmsmmssammmssesssmmammmm et 01234

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION. SUS RESPUESTAS SERAN TRATADAS DE
FORMA CONFIDENCIAL.
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FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Percepcion de estilos de liderazgo transformacional y transaccional en organizaciones LGBTI de
la ciudad de Cuenca
Datos del equipo de investigacion: (puede agregar las filas necesarias)

Nombres completos #decedula | Institucion ala que pertenece
Geénesis Mishel Abril Alvare Facultad de Psicologia de la
Investigador Principal (RIS Universidad de Cuenca.

; Jhonnatan Alberto Guevara Freire 1718327396 Fac_:uitaq de Psicologia de la
| Universidad de Cuenca.

—— 5

¢De qué se trata este documento?

Usted esta invitado(a) a participar en este estudio de Percepcion de estilos de liderazgo transformacional y transaccional {
en organizaciones LGBTI de la ciudad de Cuenca, que se realizara en el periodo septiembre a noviembre del 2018. En |
este documento llamado "consentimiento informado" se explica las razones por las que se realiza el estudio, cual sera su
participacion y si acepta la invitacion. También se explica los posibles riesgos, beneficios y sus derechos en caso de que
usted decida participar. Después de revisar la informacion en este Consentimiento y aclarar todas sus dudas, tendra el
conocimiento para tomar una decision sobre su participacion o no en este estudio. No tenga prisa para decidir. Si es
| necesario, lleve a la casa y lea este documento con sus familiares u otras personas que son de su confianza.
Introduccion

En las Ultimas décadas los liderazgos transaccional y transformacional han tenido gran importancia en el desarrollo en los
grupos y organizaciones, potencializando las habilidades tanto de lideres como de seguidores. En la ciudad de Cuenca
as organizaciones LGTBI (Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgénero e Intersexuales) han tenido una participacion activa
en la busqueda de igualdad de derechos y oportunidades, apareciendo lideres y seguidores en este colectivo. es por este
motivo que el proposito de esta investigacion es describir cual es la percepcion que tienen los miembros LGBTI sobre los
estilos de liderazgo transformacional y transaccional dentro las tres organizaciones LGTBI (Verde Equilibrante, Silueta
Cuenca y Cuenca Inclusiva) de la ciudad de Cuenca.

Objetivo del estudio

Describir la percepcion sobre los estilos de liderazgo transformacional y transaccional que tienen los miembros de las
organizaciones LGBTI en la ciudad de Cuenca.

Descripcion de los procedimientos

Para aplicacion de la investigacion se contara con la participacion de 60 individuos entre lideres y seguidores de tres
organizaciones LGTBI de la ciudad de Cuenca: Verde equilibrante, Cuenca Inclusiva y Silueta Cuenca. A los cuales se

| aplicara una ficha sociodemografica que recogera informacion basica de los participantes. Ademas de la aplicacion del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) forma corta (5X) de Bass y Avolio (2000) que corresponde a la adaptacion
de Vega y Zavala (2004) para lideres y seguidores, para conocer la percepcion de los participantes sobre los estilos de ‘
liderazgo transformacional y transaccional. ‘
Despues de aquellos se continuara con el analisis de los resultados que se lo realizara por medio de estadistica
descriptiva que permitira calcular: frecuencias, valores maximos, valores minimos, media, moda, mediana y porcentaje. ‘
Los resultados seran presentados en tablas y figuras de datos que se realizara en Microsoft Excell. Con la finalidad de
| presentar los resultados a la comunidad cientifica y a las organizaciones participantes.

Riesgos y beneficios

Los riesgos que se puede dar dentro de la investigacion es la visualizacion de conflictos internos dentro de las
organizaciones, lo que podria perjudicar a la estabilidad emocional de la personas a no querer ya ser partes
organizaciones o sementar las mismas. Para minimizar este riesgo se va a dejar claro desde un principio que la |
investigacion contribuira a las organizaciones en el tema de liderazgo, ademas que los cuestionarios que se aplicara son
totalmente anonimos.

Los beneficios que la investigacion, es contribuir tanto a la comunidad cientifica, a las organizaciones LGTBI y al plblico
en generar sobre informacion fehaciente sobre el manejo del liderazgo dentro los organizaciones LGTBI en el pais dado
que no se tiene datos sobre los mismos. Ademas que se podra realizar talleres sobre liderazgo para las organizaciones
participantes, si estos lo requieren.
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| Derechos de los participantes (debe ieerse todos los derechos a los participantes)

| Usted tiene derecho a:

| 1) Recibir la informacion del estudio de forma clara;

| 2) Tener la oportunidad de aclarar todas sus dudas;

3) Tener el tiempo que sea necesario para decidir si quiere o no participar del estudio;

4) Ser libre de negarse a participar en el estudio, y esto no traera ningln problema para usted;
) Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento;
)
)

Recibir cuidados necesarios si hay algun dafio resultante del estudio, de forma gratuita, siempre que sea necesario;
Derecho a reclamar una indemnizacion, en caso de que ocurra algin daio debidamente comprobado por causa del
estudio;

8) Tener acceso a los resultados de las pruebas realizadas durante el estudio, si procede:

9) Elrespeto de su anonimato (confidencialidad);

10) Que se respete su intimidad (privacidad);

11) Recibir una copia de este documento, firmado y rubricado en cada pagina por usted y el investigador;

12) Tener libertad para no responder preguntas que le molesten;

13) Estar libre de retirar su consentimiento para utilizar o mantener el material biologico que se haya obtenido de usted,
si procede;

14) Contar con la asistencia necesaria para que el problema de salud o afectacion de los derechos que sean
detectados durante el estudio, sean manejados seglin normas y protocolos de atencion establecidas por las
instituciones correspondientes: [

15) Usted no recibira ningtin pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio. |

Informacion de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0995537587 que pertenece a [
Génesis Mishel Abril Alvare o envie un correo electronico a mishel.abril95@ucuenca edu.ec

Si en caso no contestar estos numero comunicarse al siguiente teléfono 0982695031 que pertenece a Jhonnatan Alberto
Guevara Freire 0 enviar un correo electronico a jhonntan.guevara@ucuenca.edu.ec

adecuado para entender este documento. En caso de que no Jo tuvieren el documento debe ser leido y explicado frente a un testigo, que corroboraré co

su firma que lo que se dice de manera oral es lo mismo que dice el documento escrito)

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un lenguaje claro y
sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente para tomar la decision de
participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado. Acepto voluntariamente participar en
esta investigacion. |

Consentimiento informado (es responsabildad del investigador verificar que los participantes tengan un nivel de COMPreNSIoN lectora W
in

Nombres completos del/a participante Firma del/a participante Fecha
Nombres completos del testigo (s aplica) Firma del testigo - Fecha
Nombres completos del/a investigador/a Firma del/a investigadof/é Fecha

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. José Ortiz Segarra, Presidente del Comité de ‘
Biogtica de la Universidad de Cuenca, al siguiente correo electronico: jose ortiz@ucuenca.edu.ec

Comité de Bioética en
lnvestigaicig:ldgl Areade
a Salu v
Universidad de Cuenca E e : E
APROBADO ¥

e ) SEP Al P Z
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Ficha de registro de observacion “Observatorio de Derechos LGTBI”

REGISTRO DE OBSERVACION

Fecha: 15 de enero 2019 Hora: 15H00 A 17H00
Lugar: Consejo de Participacidn y accién Social Situacién observada: Reunion sobre difusion de folletos sobre educacién
sexual. Caracteristica observable: Dimensiones de los estilos de Liderazgo transformacional y transaccional.

Observador: Mishel Abril, Jhonnatan Guevara.

Organizacion: Observatorio de Derechos LGTBI.

Grado de desarrollo de alcance:
Siempre: 5
Casi Siempre: 4
A veces: 3
Casi nunca: 2
Nunca:1l

GRADO DE
DESARROLLA
ALCANZADO

OBSERVACIONES

Categorias/subcategorias

1

| 2

| 3

| 4

|5

Carisma o influencia idealizad

Admiracion

Respeto

Aunque existe una relacion de amistad entre el lider y
miembros de la organizacion se nota el respeto que existe
hacia el lider.

Al momento de la reunion se percibia un respeto hacia el
lider cuando estaba hablando sobre el tema de los folletos.

Motivacién inspiradora.

Motivacién

Atmosfera de cohesién

Sentido de Pertenencia

Estimulo intelectual

Empoderamiento.

Solucién de problemas.

Consideracion personalizada

Empatia.

Autorrealizacién.

Recompensa contingente

Responde a las necesidades de los
miembros.

Alcance de Metas.

Direccion por excepcion activa

Evita problemas o errores.

Normas establecidas.

Direccion por excepcién pasiva

Interviene cuando el problema se
presenta

Designa responsabilidades

Laissez faire

Evita tomar decisiones

Presta poco apoyo y orientacion a sus

subordinados

Mishel Abril - Jhonnatan Guevara
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Ficha de Registro de Observacion “Verde Equilibrante

REGISTRO DE OBSERVACION

Fecha: 2019 Hora: 15H00 A 17H00

Organizacion: Verde equilibrate
Lugar: Facultad de Medicina de la Universidad de Cuenca Situacion observada: Grupo Focal sobre sexualidad Caracteristica
observable: Dimensiones de los estilos de Liderazgo transformacional y transaccional.
Observador: Mishel Abril, Jhonnatan Guevara.

Grado de desarrollo de alcance:
Siempre: 5
Casi Siempre: 4
A veces: 3
Casi nunca: 2
Nunca:1l

GRADO DE

DESARROLLA
ALCANZADO

OBSERVACIONES

Categorias/subcategorias

1 [2 |3

| 4

|5

Carisma o influencia idealizad

Admiracion

Respeto

Motivacion inspiradora.

Motivacion

Atmosfera de cohesién

X[ X

Sentido de Pertenencia

Varios de los seguidores se identifican con lo el lider y la
organizacion.

En la grupo focal tanto el lider como los seguidores,
hablan con organizacién y no como personas.

Estimulo intelectual

Empoderamiento.

Solucién de problemas.

Consideracion personalizada

Empatia.

Se evidencia una gran empatia dentro del grupo, no solo se
ven como parte de una organizacion, si no como amigos.

Autorrealizacion.

Recompensa contingente

Responde a las necesidades de los
miembros.

Alcance de Metas.

Direccion por excepcion activa

Evita problemas o errores.

Normas establecidas.

Direccion por excepcién pasiva

Interviene cuando el problema se
presenta

Designa responsabilidades

Laissez faire

Evita tomar decisiones

Presta poco apoyo y orientacién a sus

subordinados

50




