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RESUMEN

El proposito para el presente estudio fue especificar como el programa en la plataforma
virtual Zoom mejora el liderazgo transformacional de los empleados de una corporacion
en Lima Pera. El estudio fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, de caracter
aplicado y con un disefio preexperimental, empleando un solo grupo. La muestra estuvo
integrada por 32 colaboradores. El procedimiento incluy6 la aplicacion de un pretest, la
aplicacion del programa en un entorno digital y la aplicacion del postest. Para el
procesamiento de la informacion se recurri6 a la descripcion estadistica e inferencial con
el fin de contrastar los resultados. Los hallazgos obtenidos con la aplicacion de la prueba
de Wilcoxon evidenciaron un incremento significativo en el nivel de liderazgo
transformacional, ya que la media pas6 de 31,72 en el pretest a 69,72 en el postest, con
una diferencia estadisticamente significativa (Z = -4,943; p = 0,000 < 0,05). Se concluyo
que el programa desarrollado en la plataforma digital resulté efectivo, confirmando la
hipotesis de investigacion planteada. Asimismo, la intervencion puede establecerse como
una estrategia de formacion en liderazgo transformacional dentro de la gestion del talento
humano, contribuyendo al fortalecimiento de las capacidades directivas y al

enriquecimiento del clima en la empresa.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, entorno digital, disefio preexperimental,

enfoque cuantitativo.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to specify how the program on the Zoom virtual platform
improves the transformational leadership of workers at a company in Lima, Peru. The
study was developed using a quantitative, applied approach with a pre-experimental
design, employing a single group. The sample consisted of 32 employees. The procedure
included the application of a pretest, the application of the program in a digital
environment, and the application of the posttest. Descriptive and inferential statistics were
used for data analysis in order to compare the results. The findings obtained with the
Wilcoxon test showed a significant increase in the level of transformational leadership,
as the mean went from 31.72 in the pretest to 69.72 in the posttest, with a statistically
significant difference (Z = -4.943; p = 0.000 < 0.05). It was concluded that the program
developed on the digital platform was effective, confirming the research hypothesis.
Likewise, the intervention can be established as a training strategy in transformational
leadership within human talent management, contributing to the strengthening of

managerial skills and the enrichment of the climate within the company.

Keywords: Transformational leadership, digital environment, pre-experimental design,

quantitative approach.
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I. INTRODUCCION

Diversas organizaciones, en el ambito global, han priorizado la formacién de sus
colaboradores en el desarrollo de habilidades y competencias, con el fin de mejorar la
efectividad operativa y alcanzar los objetivos institucionales. En este sentido, la
capacitacion representa un beneficio, puesto que permite perfeccionar las destrezas
técnicas y favorecer al incremento del rendimiento de los colaboradores, al asegurar una
ejecucion mas eficiente de sus funciones, tareas y responsabilidades cotidianas (Cid y
Baldovinos, 2025).

Durante la crisis sanitaria, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021)
inform6 que entre el 95% y el 100 % de los trabajadores encuestados, de distintas
regiones, reportaron la interrupcion de sus oportunidades de aprendizaje en sus centros
de trabajo, debido al cierre temporal de empresas. Esto mostré que el impact6é no solo
afecto en la productividad econdmica, sino en la continuidad de los procesos de
aprendizaje laboral, especialmente aquellos que requerian competencias practicas en
entornos presenciales. Incluso en los paises donde sectores esenciales como la
construccion, la manufactura y los servicios continuaron operando, las actividades
formativas se suspendieron o redujeron y solo pudieron mantenerse bajo rigurosas normas
y procedimientos de bioseguridad. (OIT, 2021).

Por su parte, la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL,
2020), sefial6 que la pandemia representd no solo una emergencia sanitaria, sino también
una crisis econdmica para el sector empresarial. Asimismo, la CEPAL estimo el cierre de
mas de 2,7 millones de organizaciones en América Latina, aproximadamente 2,6 millones
correspondian a pequefias empresas. Esta situacion habria provocado la pérdida estimada
de 8,5 millones de puestos de trabajo, sin contar los recortes adicionales en aquellas
organizaciones que continuaran funcionando, dejando en evidencia la fragilidad del tejido
productivo regional.

De manera similar, la encuesta global realizada por Degreed (2021), mostré que
el 46 % de los trabajadores percibié que sus empleadores redujeron las oportunidades de
desarrollo profesional durante la pandemia. De igual modo, indic6 que considerarian
cambiar de empleo ante la falta de oportunidades de formacion. Esta situacion evidencio
que la pandemia afectd la operatividad como el compromiso de los colaboradores, al

limitarse las posibilidades de crecimiento profesional.
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A nivel mundial, la pandemia evidenci6 que la mayoria de las organizaciones
carecian de planes de contingencia adecuados para enfrentar una crisis sanitaria de gran
escala. Un gran niimero de entidades, tanto publicas como privadas, se vio en la
obligacion de adoptar modelos de formacion a distancia sin contar con preparacion ni
tiempo suficiente para su implementacion (Colman, 2022). Esta situacion puso en
evidencia la relevancia de los trabajadores esenciales para el funcionamiento de la
sociedad. Sin embargo, se identificd una marcada brecha en el acceso a la formacion: en
los paises de ingresos bajos y medianos-bajos, menos del 3 % de estos trabajadores
recibid capacitacion en el ultimo afio (OIT, 2023), lo que revela una debilidad critica en
el fortalecimiento de capacidades clave.

En el contexto nacional, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI,
2020), advirtié que la crisis pandémica por COVID-19 tuvo un considerable efecto en
el entorno empresarial de Perti. El 92,5 % de las empresas reportd haber enfrentado
diversas dificultades derivadas directamente de la emergencia sanitaria. Entre los
principales problemas se identificé la disminucion de la demanda (77,0 %) y el aumento
de los costos relacionados con la implementacion de protocolos de bioseguridad (59,0 %),
factores que obligaron a muchas organizaciones a replantear sus estrategias internas,
incluyendo la adaptacion de sus modelos de gestion y la incorporacion de nuevas
dindmicas de aprendizaje en el marco de la nueva normalidad laboral.

Ademas, se reportaron dificultades adicionales: el 53,8 % tuvo problemas para
cobrar a sus clientes, el 49,2 % sefialo falta de liquidez para adquirir insumos, el 46,9 %
enfrento restricciones para acceder a financiamiento y el 46,5 % indico dificultades para
pagar a proveedores (INEI, 2020). Estas cifras reflejan la vulnerabilidad financiera de
muchas empresas durante la emergencia sanitaria y refuerzan la urgencia de fortalecer
capacidades internas como el liderazgo, con el fin de gestionar contextos criticos y
garantizar la sostenibilidad organizacional.

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MINTRA, 2021), informd que,
en 2020, el nimero de empresas formales privadas se redujo en un 4,2 %, equivalente a
una pérdida de aproximadamente 13 mil unidades respecto al afio anterior. Esta
contraccion afectd con mayor fuerza a los sectores que debieron paralizar sus operaciones,
como el de servicios, que registrd una pérdida estimada de 9 mil empresas, especialmente
en subsectores como restaurantes, hoteles, transporte y servicios comunitarios y sociales.

De forma similar, el sector comercio presentd una reduccion cercana a las 2 mil empresas.

13



Este escenario refleja el impacto directo de la pandemia sobre la estructura empresarial
del pais, particularmente en los sectores mas vulnerables a las restricciones de movilidad.

Asimismo, el MINTRA (2024), identifico los principales factores que limitarian
la inversion en capacitacion durante dicho afio. En primer lugar, el 41,7 % de las empresas
considerd que el nivel de competencias del personal era suficiente. En segundo lugar, el
27,2% indico la falta de recursos econdémicos como una limitacion. Si bien los
trabajadores pueden cumplir sus funciones actuales, esta percepcion no garantiza que
estén preparados para enfrentar innovaciones, desafios o transformaciones tecnologicas
futuras. Ademas, cerca de un tercio de las empresas sefialo la ausencia de presupuesto
como una barrera para invertir en el crecimiento del talento humano, lo que podria poner
en peligro la sostenibilidad a largo plazo.

De acuerdo con un estudio de remuneracion elaborado por la organizacion
Michael Page (2025), solo el 11 % de las empresas destina recursos a programas de
capacitacion y desarrollo. Asimismo, se observd que seis de cada diez empleadores
cuentan con iniciativas internas de reconocimiento al desempefio. No obstante, el 66 %
de estos programas se enfoca principalmente en recompensas econdémicas, como bonos e
incentivos, dejando en segundo plano otras estrategias orientadas al crecimiento
profesional. En consecuencia, se evidencia una limitada atencion al fortalecimiento de
competencias clave, como el liderazgo, a través de la formacion continua del personal.

En este contexto, se reconoce que la formacion de lideres debe ser considerada
una estrategia prioritaria y no una opcion secundaria, orientada al fortalecimiento de la
gestion del talento humano. Tal como sostiene Gallup, Inc. (2024), la efectividad en el
liderazgo esta determinado por sus atributos innatos como por un proceso planificado de
desarrollo profesional. En concordancia con lo anterior, el MINTRA (2024) informé que
el liderazgo es la segunda competencia laboral més abordada en los procesos de
capacitacion, siendo priorizada por 7,958 empresas a nivel de la nacion. Esta coincidencia
entre la evidencia empirica y la necesidad practica pone de relieve la creciente demanda
por lideres preparados, capaces de gestionar equipos con eficacia en entornos
organizacionales complejos y en constante transformacion.

Finalmente, la Sociedad Nacional de Industrias (SNI, 2024) realizé una encuesta
en la cual el 21 % de las organizaciones del sector industrial manifest6 haber sido afectado
por actos delictivos. Como respuesta, el 45 % de los empresarios increment6 la inversion
en medidas de proteccion, tales como sistemas de videovigilancia y contratacion de

personal de seguridad. Si bien estas acciones resultan necesarias, revelan una marcada

14



preferencia por soluciones externas en lugar de iniciativas centradas en el fortalecimiento
interno, como la formacion en habilidades blandas, liderazgo o cultura organizacional.
Por otra parte, solo el 25 % de los empresarios reportdé haber invertido en capacitacion
relacionada con seguridad y salud ocupacional (INFOBAE, 2025). Esta cifra,
relativamente baja, pone en evidencia una problematica estructural: la escasa atencion al
desarrollo profesional del personal, aun cuando el talento humano constituye un pilar
esencial para el logro de las metas institucionales y para garantizar la sostenibilidad a
largo plazo.

En relacion con el diagndstico institucional de la empresa donde se realizé la
investigacion, se identificaron tres problemas principales. En primer lugar, se evidencid
una disminucion en la productividad del personal, atribuida fundamentalmente a la
ausencia de formacion adecuada. Esta deficiencia limitaba la capacidad de los
colaboradores para ejecutar sus funciones con eficiencia, al no contar con las herramientas
ni habilidades necesarias para un desempefio 6ptimo. En segundo lugar, se observo un
aumento en los conflictos laborales, particularmente entre trabajadores nuevos y antiguos.
La falta de preparacion generaba incertidumbre respecto a las funciones asignadas, lo que
originaba desacuerdos frecuentes y un deterioro progresivo del clima laboral. Esta
problematica se intensificaba cuando los lideres carecian de competencias para
proporcionar instrucciones claras, afectando negativamente la estructura organizacional.
En tercer lugar, se identificé un descenso en la calidad del servicio ofrecido, lo cual se
reflejaba en una experiencia insatisfactoria para los clientes. Dicho deterioro estaba
vinculado directamente con la falta de capacitacion, ya que el bajo desempefio del
personal repercutia de manera negativa en la imagen institucional.

Frente a esta situacion, se formulo el siguiente problema general: ;De qué manera
el programa en entorno digital zoom mejora el liderazgo transformacional en los
colaboradores de una empresa en Lima Perti 20227

Desde el plano tedrico, la investigacion aporta en diversas dimensiones
conceptuales. En cuanto a su valor académico, adquiere relevancia por estar respaldada
en referencias actuales, confiables y extraidas de articulos cientificos indexados, lo que
garantiza su rigurosidad. Ademas, la propuesta se apoya en un marco teérico solido y
coherente con las variables analizadas, facilitando la comprension de los fundamentos
conceptuales del estudio. El enfoque cuantitativo empleado, junto con el disefio
preexperimental, permitio evaluar el efecto del programa al comparar los resultados

obtenidos en un pretest y un postest aplicados al mismo grupo experimental, conformado

15



por lideres. Si bien esta metodologia no contempla la presencia de un grupo de control,
ofrece una base empirica inicial para analizar los efectos de la intervencion, aportando
evidencia util para futuras investigaciones con disefios metodologicos mas rigurosos.

Desde una perspectiva practica, los hallazgos obtenidos permitiran a la
organizacion desarrollar mejoras en otros programas o intervenciones de caracteristicas
similares. De igual forma, se aportard un instrumento de recoleccion de datos validado
por expertos, lo cual permitira cuantificar y analizar los avances alcanzados en la variable
liderazgo transformacional.

Como objetivo general se plante6 determinar de qué manera el programa en
entorno digital Zoom mejora del liderazgo transformacional de los colaboradores de una
empresa en Lima Pert 2022.

En cuanto a los objetivos especificos, se buscé determinar de qué manera el
programa de intervencion en el entorno digital Zoom, mejora la consideracion
individualizada, la estimulacién intelectual, la inspiracion y el carisma de los
colaboradores de una empresa en Lima Peru en el afio 2022.

En concordancia con lo anterior, se formul6 la hipotesis general, El programa en
entorno digital Zoom mejora significativamente el liderazgo transformacional de los
colaboradores de una empresa en Lima Pera 2022. Asi también, se formularon las
siguientes hipotesis especificas, el programa de intervencion en entorno digital Zoom
mejora significativamente la consideracion individualizada (H1), estimulacion intelectual
(H2), la inspiracion (H3), carisma (H4) de los colaboradores de una empresa en Lima
Perti en el ano 2022.

Con el proposito de sustentar tedricamente la investigacion, se procedid a la
revision de estudios previos vinculados con las variables analizadas, fundamentandose en
antecedentes procedentes de articulos cientificos y tesis académicas, los cuales se
describen a continuacion.

A nivel internacional, en Corea del Sur, Kim y Yoon (2025) desarrollaron un
estudio titulado How transformational leadership of managers affects employee
innovative behavior in IT corporations, publicado en la revista Frontiers in Psychology.
El objetivo fue analizar la incidencia del liderazgo transformacional de los directivos
sobre el comportamiento innovador de los trabajadores, considerando como variables
mediadoras el capital psicoldgico y el desarrollo profesional. El estudio utilizd una
perspectiva cuantitativa, de cardcter no experimental y tipo correlacional. El grupo

muestral, estuvo conformado por 394 trabajadores de TI que respondieron validamente
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de un total de 458 encuestados. Se concluy6 que este estilo de liderazgo promueve climas
laborales colaborativos e innovadores, particularmente en entornos mediados por
tecnologia. Este estudio contribuye significativamente a la presente investigacion, al
demostrar que el liderazgo transformacional no solo fortalece competencias personales,
sino que también estimula procesos de innovacion en plataformas de colaboracion
interna. De esta forma, se respalda la pertinencia de aplicar programas de liderazgo en
entornos virtuales como Zoom.

Asimismo, se identifico el estudio desarrollado por Siddiqui et al. (2024), en
Pakistan y publicado por la Journal of Society of Prevention, Advocacy and Research
KEMU. La investigacion llevé por titulo Evaluating the Effectiveness of a
Transformational-Style Leadership Development Program (LDP) in Fostering
Leadership Skills in Medical Students, a Pretest-Posttest Study, tuvo como finalidad
evaluar la efectividad de un programa de liderazgo transformacional en estudiantes de
medicina. Se utilizé un disefio cuasiexperimental, aplicando un pretest, un postest y una
evaluacion de seguimiento a los dos meses, con el cuestionario MLQ-6S como
instrumento de medicion. La muestra estuvo conformada por 30 participantes. La
intervencion abordd los cuatro factores del modelo de Bass: referente inspirador,
comunicacion inspiradora, estimulo al razonamiento creativo y acompafiamiento
individual. Los hallazgos evidenciaron una mejora significativa en las habilidades de
liderazgo, particularmente en la dimension de consideracion individualizada. Se concluy6
que el programa generd efectos positivos y sostenidos en el tiempo. Este estudio
constituye un aporte relevante a la presente investigacion, al brindar evidencia empirica
sobre la eficacia de programas estructurados en liderazgo transformacional, con una
metodologia coherente y aplicable en entornos virtuales como Zoom.

De igual modo, Abdul et al. (2024), desarrollaron un estudio presentado en la
revista World Journal of Advanced Research and Reviews, titulado Transformational
Leadership in SMEs: Driving Innovation, Employee Engagement, and Business Success.
Aunque no se precisa la ciudad de ejecucion, el proposito fue examinar la repercusion del
liderazgo orientado a la transformacion en la innovacion, el compromiso del personal y
el desempefio empresarial en pequenas y medianas empresas. Se utilizd un enfoque
analitico-descriptivo, no experimental, asimismo se realizé una revision documental y
analisis de la literatura. No se reporta poblacion y muestra. Los resultados mostraron que
los lideres transformacionales impulsan una cultura organizacional que prioriza la

innovacion, el avance continuo y la resolucion creativa de problemas. Ademas, se destaco
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que este estilo de liderazgo fortalece el compromiso del personal a través de una
comunicacion empatica, el reconocimiento del desempefio y la promocion del desarrollo
profesional. Esta investigacion apoya empiricamente la presente tesis, al evidenciar que
el liderazgo transformacional mejora la gestion organizacional, siendo adaptable a
entornos digitales como Zoom

Por su parte, la investigacion realizada por Bermeo (2022) en la ciudad de
Ambato, Ecuador, fue presentada como tesis en la Universidad Técnica de Ambato con
el titulo Liderazgo transformacional y su incidencia en el desempefio laboral. El proposito
fue analizar la vinculacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral. Se
adoptd una perspectiva cuantitativa y no experimental; el disefio fue transversal
correlacional. Se aplico un cuestionario a 200 colaboradores, cuyos datos fueron
recolectados manualmente y procesados estadisticamente. Se concluyd que este estilo de
liderazgo, al integrar sus factores como el referente inspirador, comunicacion inspiradora,
estimulo al razonamiento creativo, y el acompafamiento individual, contribuye al
fortalecimiento del clima organizacional y el cumplimiento de los metas. Esta evidencia
refuerza la base tedrica de la presente investigacion, al validar la eficacia de los programas
de liderazgo transformacional en contextos que podrian ser replicados en plataformas
digitales como Zoom.

Finalmente, el estudio desarrollado por Meiryani et al. (2021), en la ciudad de
Yakarta, fue publicado en la revista Front Psychol bajo el titulo The Effect of
Transformational Leadership and Remote Working on Employee Performance During
COVID-19 Pandemic. El objetivo consistio en analizar la influencia del liderazgo
orientado a la transformacion y de la modalidad de teletrabajo en el rendimiento de los
colaboradores durante la pandemia. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, no sefiala el
disefio, se aplico las encuestas a 136 trabajadores, seleccionados por muestreo aleatorio
simple. Los datos fueron procesados estadisticamente. Los resultados evidenciaron que
el trabajo remoto impacto considerablemente el desempeno, mientras que el liderazgo
transformacional no mostré una influencia estadisticamente relevante, debido a su
implementacion inadecuada. Esta investigacion contribuye a la tesis actual al demostrar
que la eficacia del liderazgo transformacional depende tanto del contexto como de su
correcta aplicacion, y que los entornos digitales pueden influir directamente en el
rendimiento de los colaboradores.

A nivel nacional, se identifico el estudio de Padilla (2024), realizado en Arequipa

y presentado como tesis en la universidad Sefior de Sipan titulada Programa de liderazgo
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y motivacion para la obtencion de mejores resultados comerciales en una tienda por
departamento en Arequipa. El objetivo de este estudio fue implementar un programa de
liderazgo y motivacion con el fin de optimizar el rendimiento comercial. El paradigma
utilizado fue cuantitativo, con un disefio sin grupo de control. El grupo de estudio fue
integrado por 39 colaboradores del area de ventas. Se utilizaron encuestas tipo Likert de
alta confiabilidad (a = 0.9032), ademas de entrevistas, revision documental y encuestas
telefonicas a clientes. Los resultados demostraron mejoras tanto en el desempefio
comercial como en el clima organizacional. Se determind que el liderazgo y la motivacion
inciden favorablemente en la productividad en el trabajo. Este antecedente enriquece la
presente tesis al evidenciar que el liderazgo transformacional puede generar efectos
positivos en contextos presenciales, siendo factible su adaptacion a plataformas virtuales
como Zoom.

En la ciudad de Motupe, Rojas (2023) llevo a cabo una investigacion presentada
como tesis, en la Universidad César Vallejo, titulada Propuesta de intervencion de
liderazgo transformacional para el desarrollo de competencias directivas en una
institucion educativa de Motupe. El propdsito principal se orientd al disefio de un
programa de liderazgo transformacional dirigido al fortalecimiento de las competencias
directivas en la institucion. La perspectiva fue cuantitativa, del tipo basico, con un disefio
no experimental y propositivo. El grupo de estudio estuvo integrado por 28 docentes y un
representante administrativo. Se emple6 la técnica de la encuesta y como instrumento, un
cuestionario estructurado. Los resultados evidenciaron que el 83 % de los participantes
presentaban un nivel medio de habilidades directivas. La propuesta fue validada mediante
el juicio de expertos. En consecuencia, se concluyd que el programa constituye una
estrategia eficaz, enfocada en el fortalecimiento de competencias directivas y orientada a
generar transformaciones positivas en los entornos escolares.

Este antecedente aporta significativamente a la presente investigacion, al
demostrar que un programa basado en liderazgo transformacional puede influir
positivamente en el desarrollo de competencias de gestion. Aunque el estudio fue aplicado
en el ambito educativo, sus fundamentos tedricos y metodologicos resultan adaptables al
entorno organizacional empresarial, especialmente en contextos digitales como Zoom.

De igual forma, Coronado et al. (2023) desarroll6 un estudio en Huara, la cual fue
publicada en la revista Suma de Negocios. El articulo llevé como nombre, Estudio sobre
un programa de liderazgo transformacional y sus incidencia en la cultura organizacional

en la municipalidad provincial de Huara, Pert. La investigacion examin el impacto del
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programa de liderazgo transformacional en la cultura organizacional de una
municipalidad. Se utiliz6 el método cuantitativo y un disefio experimental con pretest y
postest, asi como grupo de control. El grupo estuvo conformado por 60 trabajadores, a
quienes se les aplicé un cuestionario de 20 preguntas. Posterior a la intervencion, el grupo
experimental evidenci6é un aumento en la percepcion de una cultura organizacional sélida
pasando del 53,3% al 60%. Los resultados determinaron que el liderazgo
transformacional favorece el compromiso laboral, la creatividad y la colaboracion en
equipo. Este referente resulta especial para el presente estudio, ya que aporta sustento
empirico acerca de las ventajas de este estrilo de liderazgo en contextos empresariales,
siendo su metodologia adaptable a escenarios virtuales.

Se identifico la investigacion realizada por Lopez y Huacho (2023) en Cerro de
Pasco, presentada como tesis en la Universidad Nacional Daniela Alcides Carrion,
titulada Propuesta de programa de liderazgo directivo para el fortalecimiento de las
habilidades blandas en docentes de la Institucion Educativa Integrada No 31756 Ricardo
Palma, Pasco —2023. El objetivo fue determinar la influencia de un programa de liderazgo
en el fortalecimiento de las habilidades blandas en docentes. El estudio se llevd a cabo
bajo el paradigma positivista, la metodologia cuantitativa, de tipo aplicada, con un nivel
explicativo y disefio preexperimental. El grupo de estudio estuvo conformado por 40
docentes, seleccionados de una poblacion de 70. Se emplearon instrumentos validados
por juicio de expertos, y para el analisis de datos se utilizo la prueba T de Student con
apoyo del software SPSS v27. Los hallazgos evidenciaron que el programa generd un
impacto relevante en el fortalecimiento de las habilidades relacionales, confirmando la
efectividad de la intervencion. Este estudio resulta pertinente para la presente
investigacion, ya que demuestra que un programa estructurado de liderazgo
transformacional puede impactar positivamente en competencias clave. Aunque se aplico
en un contexto educativo presencial, su disefio metodologico y resultados son
transferibles a entornos virtuales, como Zoom, aportando evidencia empirica al enfoque
utilizado en esta tesis, centrado en la mejora del liderazgo en organizaciones
empresariales.

Asimismo, Vargas (2022), desarrolld0 una investigacion en el distrito de
Aramango, la cual fue presentada como tesis en la Universidad Cesar Vallejo bajo el titulo
Programa de liderazgo transformacional para mejorar la gestion administrativa del area
de desarrollo social de la municipalidad distrital de Aramango. El objetivo fue fortalecer

la gestion administrativa en dicha area municipal. El estudio se desarrollé mediante una
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perspectiva cuantitativa, de naturaleza baésica, y disefio no experimental. Se tom6 como
muestra a 20 trabajadores, entre nombrados y contratados, y se optd por la técnica de
encuesta a través de un cuestionario estructurado. Los hallazgos permitieron identificar
que los procesos de planificacion, organizacion, direccion y control no se implementaban
adecuadamente, dado que el 95 % de los empleados se sitia en un nivel de desempefio
medio y solo el 5 % alcanza un nivel dptimo. Esta investigacion contribuye a la presente
tesis al resaltar la utilidad de los programas de liderazgo transformacional como una
estrategia eficaz para mejorar la gestion administrativa en instituciones publicas, siendo
aplicables también a entornos digitales como Zoom.

Finalmente, Pérez (2021), llevo a cabo una investigacion en el distrito de Pardo
Miguel, presentada como tesis en la Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto, bajo
el titulo Programa de liderazgo transformacional para el pensamiento critico de los
docentes, Institucion Educativa 00894 de Pardo Miguel, provincia Rioja, 2020. El estudio
tuvo como objetivo fortalecer el pensamiento critico del profesorado. Se adoptd la
metodologia cuantitativa con disefio preexperimental, y se hizo uso del cuestionario como
instrumento. La muestra estuvo integrada por 30 docentes. Tras aplicar el programa, se
observo una mejora significativa en los niveles de pensamiento critico: el 33,33 % alcanz6
un nivel muy bueno, el 63,33 % un nivel bueno y solo el 3,33 % se mantuvo en nivel
regular. Se concluyé que el programa tuvo un impacto positivo en el desarrollo
profesional del docente. Este estudio fortalece la presente investigacion al mostrar que el
liderazgo puede ser una herramienta clave en el desarrollo de competencias esenciales,
incluso en entornos organizacionales educativos.

De manera local, en la ciudad de Lima, De la Rada et al. (2024) desarrollaron una
investigacion en una institucion militar, titulada Liderazgo transformacional y cultura
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores, publicada en el portal Dialnet.
El objetivo fue analizar la interrelacion entre el liderazgo transformador, la cultura
organizacional y su impacto en el rendimiento laboral del personal civil. La investigacion
se sustentd desde una perspectiva cuantitativa, no experimental, especificamente de tipo
correlacional, no se precisa la muestra, en sus estudios consideraron los cuatro factores
de Bass: referente inspirador, comunicacion inspiradora, estimulo al razonamiento
creativo y acompafiamiento individual. La cultura organizacional fue planteada como
variable mediadora. Los resultados mostraron que inicamente el factor acompafiamiento
individual, present6 una relacion significativa con la cultura organizacional (0,867), la

cual, a su vez, influy6 positivamente en el rendimiento del personal. Los demas factores
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no evidenciaron un efecto mediador estadisticamente significativo. Este hallazgo justifica
la necesidad de fortalecer dicha dimension del liderazgo transformacional. Asimismo, el
estudio respalda la pertinencia de programas formativos virtuales, como los desarrollados
en entornos digitales tipo Zoom, que potencien competencias clave en contextos
organizacionales dindmicos.

Por su parte, Rojas (2023) llevd a cabo una investigacion en Lima, presentada
como tesis en la Universidad San Ignacio de Loyola, bajo el titulo Liderazgo
transformacional y desempefo laboral en un estudio contable, 2023. El propoésito fue
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempeio laboral en un
entorno profesional especifico. Se empled un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, de tipo correlacional y transaccional. En cuanto a la muestra, esta consistio
en 24 colaboradores, a quienes se les administraron los instrumentos estructurados. Los
resultados indicaron que el nivel de liderazgo transformacional alcanzo el 78 %, mientras
que el desempeiio laboral se situd en 90 %. Se evidenci6 una correlacion positiva de 0.676
entre ambas variables, concluyéndose que el liderazgo transformacional impacta
favorablemente en la productividad del personal, al generar un entorno motivador y
comprometido. Este estudio contribuye al presente trabajo al ofrecer evidencia empirica
sobre la eficacia del liderazgo transformacional en mejorar el rendimiento laboral,
reforzando la utilidad de estrategias virtuales como Zoom para fortalecer estas
competencias dentro de organizaciones que exigen altos estandares de desempefio.

Asimismo, Pariona (2022) desarroll6 una investigacion en Lima, presentada como
tesis en la Universidad Ricardo Palma, titulada Liderazgo transformacional y su relacion
con el engagement en el entorno laboral de los millennials. El objetivo fue analizar la
relacion entre ambas variables en un grupo de estudio de 387 trabajadores de entre 21 y
41 afios. La investigacion utilizé la perspectiva cuantitativa, con disefio no experimental,
de tipo transversal y nivel correlacional. Para el levantamiento de la informacion de datos
se aplicé un cuestionario de 59 preguntas en escala Likert y el test Utrecht Work
Engagement Scale, el cual abordd las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion. Los
hallazgos evidenciaron una vinculacion con significancia estadistica entre el liderazgo
transformacional y el compromiso laboral, indicando que este estilo de liderazgo potencia
el compromiso laboral en las nuevas generaciones. Esta evidencia es relevante para el
presente estudio, ya que refuerza la implementacion de programas de liderazgo
transformacional adaptados a plataformas digitales, promoviendo el desarrollo

psicosocial del talento humano en entornos laborales contemporaneos.
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En la ciudad del Callao, Velarde y Sanchez (2022) llevaron a cabo una tesis en la
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, titulada La relacion del liderazgo
transformacional con la retencion del talento humano en la Intendencia de Aduana
Maritima del Callao. El propoésito del estudio fue determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y retencion del capital humano. El enfoque fue cuantitativo, basico y
experimental, aplicando un cuestionario tipo Likert a una muestra censal de 400
trabajadores, con andlisis estadistico descriptivo e inferencial. Se utilizaron las
dimensiones del modelo de Bass: referente inspirador, comunicacion inspiradora,
estimulo al razonamiento creativo y acompafiamiento individual. Los hallazgos
confirmaron una relacion significativa entre ambas variables, validando asi las hipdtesis
planteadas. Este trabajo cientifico, se considera un aporte directo a la presente
investigacion al evidenciar que el liderazgo transformacional contribuye a la permanencia
del personal, lo cual resulta clave en entornos organizacionales complejos. En
consecuencia, se reafirma la utilidad de programas de capacitacion basados en
plataformas virtuales, como Zoom, para desarrollar habilidades que fomenten la
fidelizacion del talento humano.

Finalmente, Gonzales (2021) desarroll6 una tesis en la ciudad de Lima, presentada
en la Universidad San Martin de Porres, titulada El uso del aula virtual como estrategia
didéctica para desarrollar el liderazgo transformacional en los oficiales de los programas
tacticos en las escuelas del COEDE. El proposito fue analizar la relacion del aula virtual
en el fortalecimiento del liderazgo transformacional. La metodologia fue
cuasiexperimental, con aplicacion de pretest y postest, empleando instrumentos validados
y andlisis estadistico (pruebas de Mann-Whitney y Wilcoxon). El grupo de estudio, fue
de 24 participantes distribuidos en grupo experimental y de control. Los hallazgos
evidenciaron una mejora significativa en las competencias de liderazgo transformacional,
principalmente en los factores, referente inspirador, comunicacion inspiradora, estimulo
al razonamiento creativo y acompafiamiento individual. Este antecedente refuerza la
presente investigacion al evidenciar que los entornos digitales constituyen herramientas
eficaces para desarrollar habilidades de liderazgo, validando empiricamente la pertinencia
de programas formativos virtuales, como el que se propone implementar a través de la
plataforma Zoom.

Diversos autores han formulado teorias y conceptos que sustentan las variables
abordadas en el presente estudio; en tal sentido, resulta pertinente considerar los aportes

que dichos especialistas han planteado para la primera variable, programa en entorno
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digital Zoom. Para comprenderla se consideran tres paradigmas: el Constructivismo, las
Tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) y el Conectivismo.

En primer lugar, para Navarro y Texeira (2011), el constructivismo es un modelo
que reconoce la capacidad que tiene la persona, como agente protagonico en la formacion
de su conocimiento a partir de la interaccion con sus experiencias previas del entorno que
lo rodea, el proceso de aprendizaje se desarrolla por la capacidad intelectual, el proceso
de ensefianza y aprendizaje es interactivo, de indole personal en el que también participan
otros agentes que contribuyen en la interpretacion la realidad social. Estos autores
proponen algunos principios para la educacion virtual, como los conocimientos previos y
las experiencias de los alumnos, para anadir nuevos aprendizajes. Sin embargo, es
necesario conocer el progreso cognitivo, social y afectivo de los estudiantes para proponer
actividades y labores que representen retos asumibles para su nivel de desarrollo y
experiencia.

Asimismo, sostienen que los conflictos entre los conocimientos previos y la nueva
informacion, permite la construccion del conocimiento y transformarlo, cuando se orienta
a la resolucion de problemas a través del ensayo y error. Los problemas y los contextos
permiten a los estudiantes incorporar el aprendizaje. De igual modo, se resalta el caracter
social y colaborativo del aprendizaje, en este sentido, la interaccion de los aprendices
fomenta y fortaleza los valores como justicia, participacion, equidad y democracia
mientras aprenden. En este marco, el componente afectivo adquiere importancia, dado
que las expectativas, el autoconocimiento, la actitud y el interés influyen en el
compromiso por aprender. Asimismo, el rol docente es de identificar lo que motiva a los
estudiantes para incorporarlos al curriculo, a través de actividades y tareas significativas.
(Navarro y Texeira, 2011).

En segundo lugar, respecto a las TIC, Diaz et al. (2021), sefialan que facilitan la
conexion y la comunicacion de las personas, a través del uso de la informatica,
componentes electronicos y herramientas tecnologicas con el proposito de acceder a las
transmision y procesamiento de datos o informacion. Por su parte, Castro et al (2007),
consideran que las nuevas tecnologias cumplen un rol fundamental para ser consideradas,
base para la comunicacidn, integradas a sistemas de video, informatica y las
telecomunicaciones, estas herramientas permiten la materializacién e incorporacion de
contenidos en los estudiantes.

Asimismo, Vizcarro y Leon (1984), conciben al ordenador como el medio para la

recepcion y transmision de contenido o informacion entre sistemas. En esta linea, Garcia
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et al. (2017) resaltan que el proceso de ensefianza y aprendizaje, las TIC vinculadas a
actividades interactivas, pedagogicas y didacticas, facilitan nuevas formas de buscar y
adquirir conocimientos, en este sentido, las sesiones de aprendizajes a través de
teleconferencias promueven la conexion de los estudiantes y la interaccion con el
contenido multimedia que se usara durante la sesion. No obstante, Diaz et al. (2021),
advierten que las ventajas como autoformacion, conexion con el aula virtual y las
personas que estan en linea, también se presentan desventajas vinculadas a la distraccion
digital, fatiga visual, malestares fisicos, aprendizajes superficiales y desaprovechar
oportunidades.

En tercer lugar, el Conectivismo busca explicar como la adquisicion de
conocimientos en la era digital se distingue por la conexion del estudiante o el participante
al entorno digital. Dicho ambiente, no solo se fundamenta por la proximidad fisica o
tedrica con el estudiante o participante, sino por el acceso a través de diversas redes
virtuales, internet, las plataformas o redes sociales como Twitter, Facebook, etc.
(Maldonado, 2017). Desde esta perspectiva, este paradigma busca entender la forma en
la que se asimila la informacion y como ocurre el acto de aprender, describe la mente del
individuo como una red capaz de adaptarse al medio. Por consiguiente, crear redes
mediante la vinculacion entre diferentes nodos seria el aprendizaje. El rol del estudiante
o0 participante es activo y creativo, por lo cual debe adaptarse continuamente a su ambiente
que estd en continuo cambio o transformacion, estableciendo nuevos vinculos y
conexiones, identificando patrones y adquiriendo conocimiento de la experiencia
adquirida en la toma de decisiones. (Siemens 2006, Siemens y Conole, 2011).

Para este paradigma, el conocimiento es algo volatil, no estable, incontrolable y
en constante crecimiento. Esto implica que no esta bajo el control individual, por lo tanto,
estd presente en redes externas, como comunidades, dispositivos electronicos o entornos
que estan en continua transformacion. En este sentido, el Conectivismo, no es una
perspectiva de conocimiento personal o individual, sino que permite conocer y
comprender la mentalidad colectiva de los individuos agrupados en una red o comunidad
que comparten un mismo principio: el desarrollo constante y cambiante de las ecologias
de aprendizajes. (Aguilar y Mosquera, 2015).

Bajo esta logica, Siemens (2004), elabor6 ocho principios que guian el aprendizaje
Conectivista. Entre ellos se destacan que el aprendizaje y el conocimiento se fundamentan
en la pluralidad de perspectivas. De igual manera, se resalta que incorporar aprendizajes

y conocimientos al vincularse con otros, permite acceder a nuevos aprendizajes,
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habilidades e ideas que de otra forma no se conoceria o asimilaria. A su vez, se sefiala que
el conocimiento no solo estd en las personas, sino que también puede encontrarse en
aparatos o artefactos no humanos. Por otra parte, subraya que la competencia de aprender
mas es muy importante, que el conocimiento actual. Ademas, se indica que desarrollar y
mantener vinculos permite y facilita el aprendizaje continuo. De igual forma, se explica
que la meta del aprendizaje Conectivista es que la informacion sea precisa y este
actualizada. Finalmente, se sefiala que la toma de decision es una forma de aprendizaje.

A continuacidn, se aborda el concepto de programa en entorno digital Zoom, para
un mejor entendimiento. Aguilar (2010), sefiala que el programa de formacion, constituye
un instrumento que permite alcanzar los objetivos formales como informales del
entrenamiento, considerando las condiciones administrativas en las que se desarrollara.
Asimismo, la intervencion debe responder a las necesidades y exigencias de los
colaboradores dentro de la organizacion a través del programa. Por su parte, la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, (STPS, 2010), menciona que un programa de formacion
consiste en un conjunto de actividades educativas y de aprendizaje organizadas de tal
forma que permitan alcanzar una serie de objetivos establecidos con antelacion.

Los componentes de un programa de entrenamiento para STPS (2010), esta
conformado por seis elementos fundamentales, la formulacion de metas, la organizacion
tematica, el desarrollo de tareas formativas, la eleccion de materiales, la evaluacion y la
inclusion bibliografia.

En relacion con el entorno virtual, esta se define como la agrupacion de
herramientas y recursos que apoyan la gestion y la labor de los educadores, para optimizar
los procesos de ensefianza y aprendizaje, fomentar las actividades educativas con el
proposito de alcanzar nuevos saberes y contenidos (Cando et al., 2017).

Para la presente investigacion, el entorno digital empleado fue la plataforma de
videoconferencia Zoom, para Tillman (2020), es un servicio que se encuentra alojado en
la nube, que permite conectar a las personas a través del audio o video, asimismo escribir
mensajes cortos por la mensajeria instantdnea y grabar las sesiones para compartirlas con
los asistentes. De igual forma, Morales y Puentes (2019), sefialan que se usa para la
realizacion de teleconferencias, comunicarse a través del chat, realizar seminarios en
linea, esta herramienta es muy util para la realizacion de reuniones con los clientes,
programar entrevistas.

En cuanto a sus caracteristicas, esta plataforma facilita las reuniones individuales,

encuentro uno a uno limitado, este beneficio se encuentra en el paquete gratuito,
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teleconferencias grupales, reuniones hasta 500 asistentes para la suscripcion PRO. Para
el paquete gratuito, la teleconferencia es de 40 minutos y hasta 100 asistentes, herramienta
de compartir la pantalla, esta funcion permite que los asistentes visualicen lo que el
anfitrién hace o ve y la grabacion de la sesion que permite registrar y grabar la reunion
en el formato video, para que luego sea compartido. (Tillman, 2020).

Finalmente, a partir de todas las definiciones presentadas, se concibe el programa
en entorno digital Zoom como un plan de formacioén que contempla objetivos, contenidos,
actividades, seguimiento y evaluaciones, con la finalidad de fortalecer las competencias
de liderazgo en un espacio virtual. Su implementacién fue a través de la plataforma de
videoconferencias Zoom que favorece la interaccion y la conexion a través de multiples
herramientas como la mensajeria instantdnea, grabaciéon de la sesion, la pizarra y
compartir pantalla, posibilitando la transmision de contenidos, la construccion de saberes
en un contexto accesible y flexible.

Con respecto a la segunda variable, liderazgo transformacional, es pertinente
explicar que el liderazgo es un fendmeno dindmico, complejo y multidimensional, que ha
sido analizado dando lugar a diversos enfoques orientados a explicar su naturaleza y su
influencia en los grupos sociales y en las organizaciones. En esta linea, se abordaran los
principales enfoques como el de los rasgos, el situacional, el conductual, el
transformacional y otros complementarios, que permiten ampliar y comprender las bases
conceptuales para el presente estudio.

En primer término, el enfoque de rasgos, para estos autores, Lupano y Castro
(2006), este planteamiento se encuentra dentro de las teorias del gran hombre, que
establece que algunos atributos de los individuos permiten considerarlos lideres y
diferenciarlos de los que no lo son. Esta propuesta tiene su base en las teorias de la
personalidad, asimismo considera el alto nivel de dinamismo, la intuicion, la prevision e
influencia, conforman rasgos distintivos. Por su parte, Stodgill (1974), posteriormente
demostrd que nos existe un conjunto de atributos que definan al lider, concluy6 que las
capacidades y atributos del liderazgo son establecidas por entornos especificos en los que
se desarrolla.

En segundo lugar, el enfoque situacional, de acuerdo con Lupano y Castro (2006),
esta conformado por varias corrientes teoricas, que sefialan que los patrones de
comportamiento pueden ser idoneos o adecuados segun el contexto, ya que ninguna
conducta es adecuada para todas las situaciones. Ente estas propuestas tenemos, la teoria

de la contingencia de Fiedler, que enfatiza la interaccion del lider y su equipo, el orden
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de las tareas y el uso del poder del lider como variables que influencian de manera efectiva
el liderazgo. Asimismo, Evans y House (1971), proponen la teoria de las metas, en la que
sefalan que los lideres tienen la habilidad para promover motivacion a los seguidores,
para desplegar mayor energia y compromiso para alcanzar los resultados propuestos en
el equipo.

En tanto, Kerr y Jermier (1978), en la teoria de los sustitutos del liderazgo explican
que en algunas circunstancias el liderazgo no es prescindible cuando los seguidores
poseen habilidades, experiencia, comprension de las actividades a realizar y el
conocimiento de la estructura organizacional. En esta misma linea, Vroom y Yetton
(1973), plantean la teoria de la decision normativa, que establecen procedimientos para
la toma de decisiones, adaptados al contexto. A ello se suma la teoria de los recursos
cognitivos, propuesto por los investigadores Fiedler y Garcia (1987), quienes concluyeron
que las variables como la tension relacional, el soporte grupal y las dificultades de las
actividades, afectan las capacidades cognitivas como la inteligencia, experiencia, dominio
técnico en el rendimiento del equipo. Finalmente, la teoria de la interaccion lider-
ambiente- seguidor de Wofford (1982), explica que los comportamientos del lider,
influyen en el rendimiento de los seguidores, como la capacidad para realizar las
actividades, la motivacion hacia las actividades, claridad de las funciones y la presencia
o0 ausencia de restricciones del entorno en que se desempefian.

En tercer lugar, el enfoque conductual sostiene que los lideres se pueden
categorizar segin sus atributos, estilo personal o los patrones conductuales. Segun
Lupano y Castro (2006), esta perspectiva se orienta al andlisis de los comportamientos y
la influencia de estas con la efectividad del lider. Los estudios realizador por Ohio State
University descubrieron que los comportamientos de los lideres influyen en los
seguidores de dos formas independientes: la Iniciacion de estructura, que se relaciona con
organizar y estructurar el trabajo, establecer las responsabilidades y roles; y la
consideracion, referido a comportamientos que buscan mejorar la interaccion, la
confianza, y el clima de confraternidad con los seguidores.

En cuarto lugar, el enfoque transformacional se presenta como una de las
corrientes mas estudiadas en la actualidad. Lupano y Castro (2006), explican que Bass
(1985), es el precursor que consolido este enfoque basandose en las ideas de Robert House
y James MacGregor, sobre el liderazgo carismatico y transformacional. Por su parte Burns

(1978), senala que los tipos de liderazgo transformacional y carismatico consideran las
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caracteristicas y los comportamientos del lider en interaccion su entorno,
diferenciandolos de las propuestas anteriores Yukl y Van Fleet, (1992).

Para Figueroa (2012), el lider cuando esta con los seguidores, debe hacer énfasis
en los significados como la vision, el compromiso, la cultura entre otros. Inspirar a los
seguidores a un propdsito mas alto es lo que promueve este tipo de liderazgo. Bass (1985)
y posteriormente Bass & Avolio (1994), elaboraron el marco teérico sobre el liderazgo
transformacional y sefialan su efectividad tanto en lo civil como en los militares. Bass
explica que el lider transformacional influye en los miembros del equipo, promueven la
toma de conciencia, de la importancia de las tareas para alcanzar los resultados previstos
e ir mas alla de los intereses personales en virtud de las metas de la empresa.

Finalmente, para Lupano y Castro (2006), los tres enfoques que considera también
relevantes y que enriquecen los trabajos sobre liderazgo es el enfoque de la gestion de la
informacion de Lord et al. (1984), estos investigadores analizan el papel de las
percepciones y los enfoques de lider-seguidor, teniendo como base la psicologia social y
cognitiva, asimismo le dan importancia al entorno en el que surgen estas variables.
Asimismo, la teoria relacional de Graen y Uhl- Bien, (1995). Destaca el valor de la
interaccion del lider-seguidor, analiza las relaciones de alta calidad que tienen los
atributos de confianza y respeto mutuo, que generan resultados positivos, sin embargo, la
relacion de baja calidad tiende a limitarse a acuerdos contractuales. En esta misma linea,
para Cardona (2000), sehala que la relacién de intercambio es central en este tipo de
liderazgo, el tipo de influencia que el lider ejerza depende de lo que el seguidor quiera
conseguir de esa relacion.

Por otro lado, el enfoque de e-leadership, propuesto por Avolio, Kahai & Dodge,
(2001). estos autores introducen la innovacion tecnoldgica, al proceso social de influencia
(lider-seguidor), es decir, los entornos digitales promueven y modifican las cogniciones,
sentimientos, actitudes y los comportamientos de las personas, equipos y empresas. De
esta manera, las herramientas digitales de comunicacion como por ejemplo el correo
electronico, contribuyen a organizar, elegir, controlar y compartir distintos tipos de
comunicacion. Finalmente, Lee (2009), plantea que este tipo de liderazgo se desarrolla en
los entornos virtuales propio del comercio digital.

Asimismo, el liderazgo transformacional, se define segiin Burns (1978), como un proceso
en el cual los lideres se apoyan unos a otros con el propdsito de alcanzar niveles morales y
motivacionales superiores. Por su parte, Mendoza y Ortiz (2006), destacaron que este estilo de

liderazgo motiva a los seguidores a superar y trascender su propia conciencia
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comprometiéndose con los objetivos de la empresariales, sacrificando sus beneficios
individuales, para priorizar los intereses colectivos de la empresa. De igual manera, Lussier y
Achua (2016), explican que el lider aspira transformar la empresa debilitada, influyendo
en los colaboradores para que adopten una nueva perspectiva y encuentren nuevas
oportunidades y opciones.

En concordancia con lo anterior, Bernard Bass explica que el liderazgo
transformacional es proceso que tiene por objetivo estimular e incrementar la conciencia
colectiva de los miembros de un equipo, para que se vuelvan seguidores eficaces,
productivos y orienten sus acciones con los objetivos y la mision de la organizacion,
dejando sus propios intereses personales y se enfoquen en el bien comun. (Bass y Avolio,
2006a). En este contexto, el lider inspira a los miembros de su equipo a través de desafios
y el uso de la persuasion, proveyéndoles significado y entendimiento en relacion a las
metas compartidas. De igual manera, considera a los subordinados individualmente,
proporciondndoles apoyo, orientacion y entrenamiento (Bass y Avolio, 1994).

Por otra parte, Bass y Avolio (1997), establecieron cuatro dimensiones que
constituyen el liderazgo transformacional. La primera es la consideracion
individualizada, en la cual el lider, hace un diagnostico de cada seguidor, para ello,
identifica sus capacidades, habilidades y atiende sus necesidades, ofrece retos y
oportunidades con el propdsito que cada miembro sea responsable de su propio
crecimiento, lo acompaia y orienta durante este proceso. Sus caracteristicas incluyen que
el lider se relacione con los seguidores haciendo uso de una comunicacion informal y
empatica, tomando en cuenta lo que le preocupa a cada seguidor (Bass y Riggio 2006).
También se destaca la practica de mantener informados a los subordinados de lo que
ocurre en el entorno laboral. Finalmente se incluye el lider comunica a los integrantes lo
que ocurre o sucede en el ambiente laboral. Finalmente se incorpora la orientacion al
desarrollo, el lider es el que analiza, las capacidades de cada miembro, considera el
desempetio actual con la posibilidad de asumir un rol y una tarea mas significativa para
el futuro, utilizando estrategias como el Mentoring (Bass, 1985, 1990) y la delegacion
(Bass y Avolio, 1994).

La segunda dimension es la estimulacion intelectual, segiin Bass y Avolio (2006a),
consiste en empoderar a los miembros del equipo para que piensen, reflexionen y analicen
sus problemas, con el propdsito de alcanzar nuevas ideas y crear soluciones a los
conflictos organizacionales. Esta practica permite a los integrantes debatir para generar

soluciones innovadoras a los desafios que enfrenta. Asimismo, Bass y Riggio (2006b),
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agregan que el lider los lleva a estimular intelectualmente a los seguidores, cuando pone
en duda sus propias ideas, puntos de vistas y creencias, con el propodsito de redefinir
conceptos y estrategias de accion. En tal sentido, el lider apoya a sus seguidores a volverse
mas innovadores y creativos, asimismo les apoya a reformular los problemas, que
enfrentan para evitar la critica y rectificar los errores individuales que puedan presentarse.
Ademas, requiere que el lider posea inteligencia, creatividad y flexibilidad, lo cual
favorece una formulacioén de propuestas y al pensamiento exploratorio evitando caer en
una mera racionalizacion (Bass 1985).

La tercera dimension, inspiracion, entendida como la manera en el que el lider
ofrece significados y retos a los seguidores, despertando el espiritu de equipo, entusiasmo
y esperanza. Crea y comunica expectativas, para motivar e inspirar a los que lo rodean,
por ello, lo seguidores se involucran, comprometen con una vision en comun. (Bassy
Avolio, 1994). Sus caracteristicas incluyen la direccion de significado, consiste en
proporcionar claridad y sentido y claridad al contexto de la empresa, mediante el uso del
lenguaje, rituales y otros recursos simbdlicos, para comunicar, facilitar y comprender la
naturaleza de institucion, su cultura, su rol en el entorno. De este modo, se esclarecen e
integran las ideas complejas y se crea una narrativa o un mensaje claro y que puede ser
inspirador a los seguidores. (Bass 1985). Asimismo, el modelamiento de las expectativas
permite a los lideres establecer altos estdndares de rendimiento, también orienta y guia a
través del uso de mensajes claros para alcanzar propositos en comun, promueve que los
seguidores actuen de manera coherente, con sus creencias positivas para alcanzar los
objetivos de manera colectiva. (Bass, 1990).

Finalmente, la cuarta dimension, es el carisma, que comprende la capacidad del
lider para actuar como un modelo para los seguidores, demostrando preocupacion por las
necesidades de los demads, incluso por encima de las propias, por lo cual, el lider es
respetado, admirado y gana la confianza de sus seguidores. (Bass y Avolio, 1994). Entre
sus caracteristicas se destacan la confianza en sus habilidades, valores y la autoestima

elevada, asi como la proyeccion de una imagen solida, confiable y dindmica. Bass (1985),
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1I. METODOLOGIA

2.1. Enfoque, tipo

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, Hernandez et al. (2010), sefiala
que este enfoque utiliza técnicas de recoleccion de datos para evidenciar hipotesis, la
informacion recogida es analizada a través de la estadistica para hacer inferencias del
estudio.

Este estudio corresponde a una investigacion aplicada, ya que conforme a Sanchez
y Reyes (2005), este tipo de estudio se dirige al empleo y la aplicacion del marco tedrico
a una situacion en particular, en este sentido, resolver problemas o generar propuestas de
cambio es lo que hace la investigacion aplicada Hernandez y Mendoza (2018). En este
contexto, se elabord un programa estructurado dirigido a un grupo especifico.
2.2. Diseiio de investigacion

El presente trabajo investigativo, adopta un disefio experimental, para Ramos
(2021), se distingue por la manipulacion deliberada de la variable independiente y coémo
esta impacta a la variable dependiente. Asimismo, el autor sefiala que comprenden
subdisefos como el preexperimental, cuasiexperimental y experimental. En el caso de la
presente estudio se hace uso del subdiseio preexperimental. En este sentido, Hernandez
y Mendoza (2018), sefialan que esta tipologia investigativa se caracteriza por contar con
un Unico grupo en la intervencion y el control es solo el necesario. Asimismo, los autores
lo clasifican como un disefio de preprueba y posprueba con un solo grupo. El grafico de
este disefio es:

Figura 1

Esquema del diserio de investigacion

O— X —0;

Donde:

01: Observacion o medicidn inicial (pretest).

X: Tratamiento, estimulo o programa (la intervencion aplicada).

02: Observacion o medicion final (postest).
2.3. Poblacion y muestra

Segun Lopez (2004), la poblacién es el conjunto de personas u objetos sobre los
cuales se desea obtener informacion en una investigacion. En este estudio, la poblacion
estd conformada por los lideres de la organizacion que asciende a 32 trabajadores de una

empresa en Lima, Perq.
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Tabla 1

Poblacion
Edad Varones Muyjeres
25-30 12 4
30-37 0
38 —45 0
46 - 60 2 4
Total 24 8

Nota: Distribucion de la poblacion segin sexo y edad

Para los propositos del estudio, la muestra estuvo conformada por 32 lideres de la
organizacion en Lima, Per(l, con las mismas caracteristicas que se describen en la tabla.
La muestra es una parte de la poblacion, en este sentido, Lopez (2004), explica que la
muestra es un subgrupo representativo de la poblacion total, seleccionado, para la
realizacion de la investigacion.

En este caso, el muestreo empleado fue no probabilistico, el cual, segun
Herndndez y Mendoza (2018), este tipo de muestreo se basa en la seleccion de un
subconjunto de la poblacion cuyos miembros participan en la investigaciébn no por
probabilidad, sino con las cualidades y propositos del estudio. El muestreo, entendido,
como el procedimiento en el cual se selecciona a los individuos o participantes del total
de la poblacion. (Lopez, 2004); se desarrolld bajo la técnica de muestreo intencional o
por conveniencia. Al respecto, Otzen y Manterola (2017), sefialan que esta técnica facilita
la eleccion de las personas y para el experto, que la muestra sea accesible y que los
participantes den su conformidad para ser incluidos en la investigacion. Para los criterios
de inclusion, se considerd, trabajadores de la empresa, hombre o mujeres, personas que
aceptaron participar en el estudio, colaboradores que tenga el cargo de lider, quienes
contaran con mas de un afio en el cargo y que se encontraran activos en la empresa. En
relacion a los criterios de exclusion, se descart6 a trabajadores de otras organizaciones,
personal que tenga alguna limitacién para resolver los cuestionarios o participar del
programa, personas que no aceptaron participar del estudio, personal que labore en la
empresa sin el cargo de lider.

2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos
La encuesta fue la técnica empleada, entendida como el recurso que permite reunir

la informacion en un estudio (Kuznik et al., 2010), por su parte Feria et al (2020) sefala
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que es un método que hace uso de un instrumento en formato digital o impreso, con el
proposito de obtener informacion sobre una investigacion y que los participantes brindan
informacion y responden por si mismos. El instrumento utilizado para esta investigacion
fue el cuestionario, que permitid obtener la informacion de los participantes, para medir
la variable del estudio. Para Hernandez y Mendoza (2018), el cuestionario constituye un
instrumento que agrupa preguntas relacionadas con una o mas variables, asimismo, debe
mantener coherencia con el problema planteado y la formulacion de hipotesis. Por su
parte Feria et al. (2020), sefiala que el cuestionario se puede emplear dentro de una
encuesta o entrevista.

Para el caso de la variable de liderazgo transformacional, se adapto el cuestionario
CELID, de estilos de liderazgo, creado por Castro, Nader y Casullo (2004), se utilizaron
17 preguntas, organizadas en cuatro dimensiones, se utilizo una escala de evaluacion tipo
Likert. En este sentido, Bertram (2008) explica que este instrumento permite conocer el
acuerdo o desacuerdo sobre un reactivo o afirmacion, haciendo uso de una escala
ordenada y unidimensional. En el presente estudio, la escala estuvo compuesto por 5
opciones de respuesta, (1) Totalmente en desacuerdo = TD, (2) En desacuerdo = D, (3)
Ni en acuerdo ni desacuerdo = NA, ND, (4) De acuerdo = DA, (5) Totalmente de acuerdo
=TA

Asimismo, el instrumento se sometio a validacion mediante juicio de expertos,
por su parte, Robles y Rojas (2015), sefialan que es un método en el que participan
personas expertas en el tema y de reconocida trayectoria, con el objetivo de asesorar,
certificar, establecer juicios y valoraciones, asimismo sefialan que, al analizar el
instrumento a través de este método, ha de reunir dos principios para garantizar la calidad:
validez y confiabilidad. Para obtener la consistencia interna del cuestionario, se aplicé el
coeficiente de Cronbach, obteniendo un resultado 0.73, lo cual evidencia un nivel
adecuado de fiabilidad.

2.5. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Una vez aplicado el cuestionario se obtiene las respuestas que fueron registradas,
con el proposito que los datos sean legibles y organizados se elabora una base.

Para Figueredo et al. (2019), el procesamiento de la informacion, esta relacionado
con el andlisis, la delimitacién de las definiciones y su significado, con el propdsito de
identificar la postura del experto, para volver a organizar y clasificar el contenido,

sintetizarlo. Es decir, no es un procedimiento mecéanico de solo organizar y ordenar, sino
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un ejercicio intelectual que transforma la informacion en conocimiento estructurado, util
y pertinente, debido a la capacidad de andlisis, clasificacion y sintesis de investigador.

Para el procesamiento, se elabor¢ la base de datos en Microsoft Excel 2021, luego
la informacion fue importada al software IBM SPSS de la version N° 25. El anélisis se
inici6 con la estadistica descriptiva, con el objetivo de organizar la informacion y su
comprension a través de tablas de frecuencias, porcentajes y graficos. Asimismo, para el
analisis inferencial, se hizo uso de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk que indico
que la mayoria de las dimensiones evaluadas no siguen una distribucién normal. Por ello,
se optd por el uso de la prueba no paramétricas de Wilcoxon, porque no exige o requiere
normalidad, cuando se trabaja con asimetrias en los datos o son ordinales.

2.6.  Aspectos éticos en investigacion

El estudio fue realizado en estricto cumplimiento de las normas éticas que orientan
el trabajo cientifico. Asimismo, en concordancia con la guia ética institucional para la
actividad investigativa de la Universidad Catolica de Trujillo.

Para Ojeda de Lopez et al. (2000), estos autores sefialan que los estudios
cientificos no deben atentar la vida de los participantes, por ello, se debe entregar el
documento de consentimiento informado para la participacion en el estudio, no se debe
aprovechar de los recursos privados, para prevenir dafos al ambiente o que las
investigaciones sean alteradas y sesgadas para beneficios personales.

Para el presente estudio, se aseguro el anonimato de la informacion brindada y fue
utilizada con fines académicos. Asimismo, en la organizacion de los resultados y en
analisis no se utilizd o incorpor6 algin dato que permitiera la identificacion directa o
indirecta de los sujetos que participaron, ni de la empresa evaluada.

Finalmente, la informacion desarrollada en esta investigacion es verdadera,
asimismo, en el marco teorico se tuvo cuidado con identificar a los autores y consignarlos

en la bibliografia.
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III. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 2
Distribucion de niveles de consideracion individualizada en pretest y postest segun
percepcion de los colaboradores

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

Niveles Pretest Postest

n % n %
Bajo 30 94% 0 0%
Medio 2 6% 9 28%
Alto 0 0% 23 72%
Total 32 100% 32 100%

Nota: Aplicacion de colaboradores de una empresa de Lima.

Figura 2

Grdfico pretest y postest de la dimension consideracion individualizada
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En la tabla 2 y en la figura 2 en el pretest, el 94% se encontraba en un nivel bajo
y ninguno alcanzaba el nivel alto; después de la intervencion, el 28% alcanzoé el nivel

medio y el 72% logro6 el nivel alto
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Tabla 3

Distribucion de niveles de estimulacion intelectual en pretest y postest segun percepcion
de los colaboradores.

ESTIMULACION INTELECTUAL

Niveles Pretest Postest

n % n %
Bajo 28 88% 0 0%
Medio 4 13% 9 28%
Alto 0 0% 23 72%
Total 32 100% 32 100%

Nota: Aplicacion de colaboradores de una empresa de Lima.

Figura 3
Grdfico pretest y postest de la dimension estimulacion intelectual
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En la tabla 3 y en la figura 3, antes de la intervencion, el 88% se encontraba en un
nivel bajo, 13% medio y ninguno en el nivel alto; después, no hubo participantes en nivel

bajo, el 28% se situd en el nivel medio y el 72% alcanzo un nivel alto.
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Tabla 4

Distribucion de niveles de inspiracion en pretest y postest segun percepcion de los

colaboradores
INSPIRACION
Niveles Pretest Postest
n % n %
Bajo 20 63% 2 6%
Medio 11 34% 16 50%
Alto 1 3% 14 44%
Total 32 100% 32 100%

Nota: Aplicacion de colaboradores de una empresa de Lima.

Figura 4

Grdfico pretest y postest de la dimension inspiracion
80%
63%

60%
50%

44%
40% 34%
20%
3% o
0
— ]
%

0%
%

EBajo ®Medio ®Alto

En la tabla 4 y en la figura 4 en el pretest, el 63% se ubicaba en un nivel bajo, el

34% en medio y el 3% en alto; tras la intervencion, el nivel bajo se redujo al 6%, el nivel

medio aumento al 50% y el nivel alto alcanzo el 44%.
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Tabla 5

Distribucion de niveles de carisma en pretest y postest segun percepcion de los
colaboradores

CARISMA
Niveles Pretest Postest
n % n %
Bajo 29 91% 20 63%
Medio 3 9% 11 34%
Alto 0 0% 1 3%
Total 32 100% 32 100%

Niveles de pretest y postest de la dimension Carisma en una empresa en Lima, Pera
2022.

Figura 5

Grdfico pretest y postest de la dimension carisma
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Enlatabla?2yen la figura 1, antes el 91% se encontraba en un nivel bajo y ninguno
en el nivel alto; después, el nivel bajo se redujo al 63%, el nivel medio aumento6 al 34%

y el nivel alto alcanz6 un 3%. Aunque la mayoria permanece en el nivel bajo.
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Tabla 6

Distribucion de niveles de liderazgo transformacional en pretest y postest segun
percepcion de los colaboradores

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Niveles Pretest Postest

n % n %
Bajo 29 91% 0 0%
Medio 3 9% 7 22%
Alto 0 0% 25 78%
Total 32 100% 32 100%

Nota: Aplicacion de colaboradores de una empresa de Lima.

Figura 6
Grdfico pretest y postest de la variable liderazgo transformacional
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La tabla 6 y figura 5, antes el 91% se encontraba en un nivel bajo y ninguno en el
nivel alto; después, el nivel bajo se redujo al 63%, el nivel medio aument6 al 34% y el

nivel alto alcanz6 un 3%.
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3.2. Resultados Inferenciales
A continuacion, se realiza la prueba de normalidad Shapiro-Wilk para comprobar
si los datos se distribuyen de manera normal, asimismo cuando el tamafio de la muestra

es menor a 50.

Tabla 7

Distribucion de niveles de liderazgo transformacional en pretest y postest segun
percepcion de los colaboradores

Prueba de normalidad del pretest y postest del liderazgo transformacional

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Pretest D1 ,893 32 ,004
Pretest D2 ,931 32 ,041
Pretest D3 ,952 32 ,168
Pretest D4 912 32 ,013
Pretets V ,950 32 ,044
Postest D1 ,938 32 ,064
Postest D2 ,941 32 ,080
Postest D3 ,946 32 ,012
Postest D4 ,903 32 ,008
Postest V ,965 32 ,077

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk indic6é que la mayoria de las variables
evaluadas no siguen una distribucién normal (p < 0.05 en Pretest D1, D2, D4, V y Postest
D3, D4). Por tanto, se optd por el uso de pruebas estadisticas no paramétricas para

comparar los resultados pre y post intervencion, garantizando asi la validez del analisis.

Hipotesis General:

Tabla 8

Medias del pretest y postest del liderazgo transformacional

N Media Desv. \linimo Méximo

Desviacion
Pretets V. 32 31,72 7.328 19 52
Postest V. 32 69,72 8,535 52 83
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Tabla 9

Prueba de Wilcoxon del liderazgo transformacional

Pretets — Postest
liderazgo transformacional
Z -4,943°
Sig. asintotica(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

En la tabla 8 y 9, los hallazgos de la prueba de Wilcoxon evidencian que la
propuesta de intervencion en entorno digital Zoom tuvo una eficacia significativa en el
fortalecimiento del liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa en
Lima — Peru, ya que la media paso de 31,72 en el pretest a 69,72 en el postest, con una
diferencia estadisticamente significativa (Z = -4,943; p = 0,000 < 0,05), lo que confirma
la hipotesis de investigacion y demuestra un impacto positivo sustancial en el desarrollo

de estas competencias.

Hipotesis especifica 1

Tabla 10

Prueba de Wilcoxon de la consideracion individualizada

Pretest - Postest
consideracion individualizada
V4 -4,873°
Sig. asintotica(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Tabla 11

Medias del pretest y postest de la consideracion individualizada

Desv.
N Media Minimo Maximo
Desviacion
Pretest Consideracion individualizada 32 5,41 1,434 3 9
Postest Consideracion individualizada 32 12,59 1,965 9 15
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En la tabla 10 y 11, los resultados muestran que la propuesta de intervencion en
entorno digital Zoom mejoro significativamente la consideracion individualizada de los
colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media pasé de 5.41 en el pretest a 12.59
en el postest, con un incremento consistente; ademas, la prueba de Wilcoxon arrojé un
valor Z = -4,873 y una significancia p = 0,000 (< 0,05), lo que confirma la hipdtesis
especifica H1 y evidencia un impacto positivo importante en la capacidad de atender y

reconocer las necesidades individuales de los miembros del equipo.

Hipotesis especifica 2

Tabla 12

Prueba de Wilcoxon de la estimulacion intelectual

Pretest - Postest
estimulacion intelectual
Z -4,906°
Sig. asintotica(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Tabla 13
Medias del pretest y postest de la estimulacion intelectual
Desv.
N Media Minimo Maximo
Desviacion
Pretest estimulacion intelectual 32 12,75 3,132 7 21
Postest estimulacion intelectual 32 29,56 3,959 21 35

En la tabla 12 y 13, los resultados evidencian que la propuesta de intervencion en
entorno digital Zoom mejord significativamente la estimulacion intelectual de los
colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media aumentd de 12.75 en el pretest a
29.56 en el postest, mostrando un incremento; ademas, la prueba de Wilcoxon obtuvo un
valor Z = -4,906 y una significancia p = 0,000 (< 0,05), lo que confirma la hipdtesis
especifica H2 y demuestra un impacto positivo relevante en la capacidad de fomentar el

pensamiento critico, la creatividad y la resolucion innovadora de problemas.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 14

Prueba de Wilcoxon de la inspiracion

Pretest - Postest

Inspiracion
Z -3,638°
Sig. asintotica(bilateral) ,000
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.
Tabla 15
Medias del pretest y postest de la inspiracion
Desv. ) .
N Media ?SV. ., Minimo Maximo
Desviacion
Pretest inspiracion 32 6,94 2,873 3 15
Postest inspiracion 32 10,88 2,393 7 15

En la tabla 14 y 15, los resultados indican que la propuesta de intervencion en
entorno digital Zoom mejord significativamente la inspiracion de los colaboradores de la
empresa en Lima, ya que la media pas6é de 6.94 en el pretest a 10.88 en el postest,
evidenciando un incremento relevante; ademas, la prueba de Wilcoxon arrojé un valor Z
=-3,638 con una significancia p = 0,000 (< 0,05), lo que confirma la hipotesis especifica
H3 y demuestra un efecto positivo en la capacidad de motivar, transmitir vision y generar

entusiasmo en el equipo.

Hipotesis especifica 4

Tabla 16

Prueba de Wilcoxon del carisma

Pretest - Postest

carisma
z -4,982°
Sig. asintotica(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.
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Tabla 17
Medias del pretest y postest del carisma

Desv.
N Media o Minimo  Maéximo
Desviacion
Pretest carisma 32 6,63 2,240 4 13
Postest carisma 32 16,69 2,070 13 20

En la tabla 16 y 17, los resultados evidencian que la propuesta de intervencion en
entorno digital Zoom mejoro significativamente el carisma de los colaboradores de la
empresa en Lima, ya que la media aumentd de 6.63 en el pretest a 16.69 en el postest,
mostrando un crecimiento considerable; ademas, la prueba de Wilcoxon arroj6 un valor
7 =-4,982 con una significancia p = 0,000 (< 0,05), lo que confirma la hipotesis especifica
H4 y demuestra un impacto positivo sustancial en la capacidad de proyectar confianza,

generar admiracion y ejercer influencia positiva sobre los demas.
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IV. DISCUSION

En este estudio el proposito general fue evaluar la eficacia de la propuesta de
intervencion en entorno digital Zoom para la mejora del liderazgo transformacional de
los colaboradores de una empresa en Lima Peru 2022. Los hallazgos obtenidos con la
aplicacion de la prueba de Wilcoxon evidenciaron un incremento significativo en el nivel
de liderazgo transformacional, ya que la media pas6 de 31,72 en el pretest a 69,72 en el
postest, con una diferencia estadisticamente significativa (Z = -4,943; p = 0,000 < 0,05).
Este resultado permite afirmar que el programa desarrollado en la plataforma digital
resultd efectivo, confirmando la hipotesis de investigacion planteada. En concordancia
con Gonzales (2021), en su investigacion evidencid mejoras en el programa de liderazgo
transformacional, haciendo uso de una plataforma virtual con el grupo experimental, en
el pretest obtuvo 91,17% y para el postest alcanzo un 94.53%, confirmando
estadisticamente la hipdtesis mediante las pruebas de Mann Whitney y Wilcoxon. Este
antecedente coincide con el presente estudio ya que las herramientas digitales pueden ser
un medio pertinente para el desarrollo de competencias de liderazgo transformacional en
el contexto empresarial.

Asimismo, estos resultados se sustentan con el marco conceptual del liderazgo
transformacional entendido como un proceso que tiene por objetivo estimular e
incrementar la conciencia colectiva de los miembros de un equipo, para que se vuelvan
seguidores eficaces, productivos y orienten sus acciones con los objetivos y la mision de
la organizacion, dejando sus propios intereses personales y se enfoquen en el bien comun.
(Bass y Avolio, 2006a). De la misma manera, Salanova (2009), manifiesta que este estilo
de liderazgo, tiene relevancia en el capital psicologico y la motivacion, ademas de
impactar en el desempefio organizacional de los miembros del equipo.

En sintesis, la capacitacion virtual, fortaleci6 el compromiso individual y
colectivo, por ello, este planteamiento se vincula con el resultado de esta investigacion.
Por consiguiente, la implementacion del programa de liderazgo transformacional, a través
de una herramienta de videoconferencia, constituye una propuesta viable, efectiva y
sostenible para una empresa.

Respecto al objetivo especifico 1 (OE1), los resultados revelaron que la propuesta
de intervencioén en entorno digital Zoom mejord significativamente la consideracion
individualizada de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media paso de 5.41

en el pretest a 12.59 en el postest, con un incremento consistente; ademas, la prueba de
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Wilcoxon arrojé un valor Z = -4,873 y una significancia p = 0,000 (< 0,05), lo que
confirma la hipotesis especifica H1 y evidencia un impacto positivo en la intervencion,
en la capacidad de atender y reconocer las necesidades individuales de los miembros del
equipo. Estos resultados coinciden con el estudio de Siddiqui et al. (2024), quienes
elaboraron un programa de intervencion presencial, encontrando mejoras significativas
en las habilidades de liderazgo, particularmente en la dimensién de consideracion
individualizada. Esta coincidencia en ambos hallazgos, permite reforzar la evidencia de
que los programas de capacitacion, presenciales o a través de entornos virtuales, son
estrategias para fortalecer la competencia de liderazgo, asimismo, permite el
acompafiamiento y seguimiento a cada miembro segun su necesidad especifica en el
desarrollo de habilidades para la efectividad o asuncion de nuevos roles.

Desde una perspectiva teorica Bass (1985) explica que la consideracion
individualizada permite al lider, realizar un diagndstico para cada seguidor, para ello,
identifica sus capacidades, habilidades y atiende sus necesidades, ofrece retos y
oportunidades con el proposito que cada miembro sea responsable de su propio
crecimiento, ademads, lo acompafia y orienta durante este proceso.

En concordancia con los resultados de este estudio, la capacitacion en modalidad
virtual, facilito que los lideres que participaron en el programa asumieran el rol activo en
el acompafiamiento formativo para estimular compromiso consigo mismos en el
desarrollo de sus competencias para beneficio del equipo y de la empresa.

En relacion al objetivo especifico 2 (OE2), los resultados evidencian que la
propuesta de intervencion en entorno digital Zoom mejora significativamente la
estimulacion intelectual de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media
aument6 de 12.75 en el pretest a 29.56 en el postest, mostrando un incremento; ademas,
la prueba de Wilcoxon obtuvo un valor Z = -4,906 y una significancia p = 0,000 (< 0,05),
lo que confirma la hipdtesis especifica H2 y demuestra un impacto positivo relevante en
la capacidad de fomentar el pensamiento critico, la creatividad y la resolucidon innovadora
de problemas.

Los resultados obtenidos coinciden con lo planteado por Bermeo (2022), quien
concluy6 que este estilo de liderazgo y en particular la dimension estimulacion intelectual
favorecieron al fortalecimiento del clima y al logro de objetivos en la empresa. De este
modo, se evidencia que el estilo transformacional, favorece al logro de objetivos
organizacionales, por ello los resultados refuerzan la pertinencia de implementar

programas que impulsen esta dimension en las empresas.
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Desde el marco tedrico, Bass y Avolio (2006), explican que la estimulacion
intelectual, permite al lider motivar y facultar a los integrantes del equipo para que
piensen, reflexionen y analicen sus desafios y problemas con el fin de desarrollar nuevas
ideas y hallar soluciones a los retos que afrontan.

En consecuencia, la mejora observada por el estudio, confirma que los entornos
virtuales son un medio para fortalecer las competencias del liderazgo, que potencian y
tienen un efecto en la capacidad de los seguidores para abordar y resolver los desafios.

Con relacion al objetivo especifico 3 (OE3), los resultados indican que la
propuesta de intervencion en entorno digital Zoom generd una mejora significativa en la
dimension de inspiracion de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media
paso de 6.94 en el pretest a 10.88 en el postest, evidenciando un incremento relevante;
ademas, la prueba de Wilcoxon arrojé un valor Z = -3,638 con una significancia p = 0,000
(<0,05), lo que confirma la hipotesis especifica H3 y demuestra un efecto positivo en la
capacidad de motivar, transmitir vision y generar entusiasmo en el equipo.

El resultado se alinea con los resultados obtenidos por Gonzales (2021), en el que
concluyd que el uso del aula virtual contribuyd en la mejora significativa al
fortalecimiento de la dimension inspiracion del liderazgo transformacional. Esta
coincidencia, permite reafirmar que los ambientes virtuales son un medio para el
desarrollo de competencias de liderazgo en una organizacion.

Desde el enfoque teodrico, Bass y Avolio (1994), sefialan que la inspiracion, facilita
al lider, a crear y comunicar expectativas, para inspirar a los que lo rodean, por ello, lo
seguidores se involucran y comprometen con una vision en comun.

En consecuencia, la inspiracion se convierte en un motor que va mas alla de
presentar metas u objetivos, el lider ofrece significados, sentido a los retos, despertando
el espiritu de equipo, entusiasmo y esperanza.

En cuanto al objetivo especifico 4 (0E4), los resultados evidencian que la
propuesta de intervencion en entorno digital Zoom mejor6 significativamente el carisma
de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media aument6 de 6.63 en el pretest
a 16.69 en el postest, mostrando un crecimiento considerable; ademas, la prueba de
Wilcoxon arrojé un valor Z = -4,982 con una significancia p = 0,000 (< 0,05), lo que
confirma la hipotesis especifica H4 y demuestra un impacto positivo sustancial en la
capacidad de proyectar confianza, generar admiracion y ejercer influencia positiva sobre

los demas.
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Este hallazgo es consistente con el resultado se alinea con los resultados obtenidos
por Gonzales (2021), en el que concluyd que el uso del aula virtual contribuy6 en la
mejora significativa al fortalecimiento de la dimension carisma del liderazgo
transformacional. Dicho resultado, permite reafirmar que los entornos digitales son un
espacios y estrategia para el desarrollo de competencias asociadas al liderazgo y para la
construccion de confianza y credibilidad entre el lider y los seguidores.

Asimismo, a nivel tedrico Bass y Avolio, (1994), sefialan que la dimension del
carisma, permite que el lider demuestre preocupacion por las necesidades de los
integrantes del equipo, incluso por encima de las propias, por lo cual, esta actitud genera
respeto, admiracion y fortalece la confianza de sus seguidores.

De esta manera, el carisma no solo refuerza la identificacion con la vision y los
objetivos, sino que potencia la motivacion y el compromiso para la sostenibilidad del
cambio organizacional y la consecucion de resultados superiores.

Las limitaciones del presente estudio, se relacionaron con el disefio metodologico
al emplearse un diseflo preexperimental con un solo grupo, no fue posible contar con un
grupo control, lo que restringe la posibilidad de atribuir de atribuir los cambios
exclusivamente a la intervencion. Asimismo, la investigacion se desarrolld en una
empresa en Lima, por lo que los hallazgos no pueden extrapolarse a otras organizaciones
o instituciones. El programa se efectio en un corto periodo, lo cual no permiti6 observar
la sostenibilidad de las competencias desarrolladas en el mediano y largo plazo.
Finalmente, las condiciones tecnologicas como la conectividad a internet, los equipos y

las competencias digitales pudieron incidir en la participacion durante el programa.
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V. CONCLUSIONES

La implementacion del programa en entorno digital Zoom tuvo una efectividad
significativa en la mejora del liderazgo transformacional de los colaboradores de la
empresa en Lima — Peru, ya que la media pasé de 31,72 en el pretest a 69,72 en el
postest, con una diferencia estadisticamente significativa (Z = -4,943; p = 0,000 <
0,05), lo que confirma la hipdtesis de investigacion y demuestra un impacto positivo
sustancial en el desarrollo de estas competencias.

La implementacion del programa en entorno digital Zoom mejoro significativamente
la consideracion individualizada de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que
la media pas6 de 5.41 en el pretest a 12.59 en el postest, con un incremento
consistente; ademads, la prueba de Wilcoxon arrojo un valor Z = -4,873 y una
significancia p = 0,000 (< 0,05), lo que confirma la hipotesis especifica H1 y evidencia
un impacto positivo importante en la capacidad de atender y reconocer las necesidades
individuales de los miembros del equipo.

La implementacion del programa en entorno digital Zoom mejor6 significativamente
la estimulacion intelectual de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que la
media aumento6 de 12.75 en el pretest a 29.56 en el postest, mostrando un incremento;
ademas, la prueba de Wilcoxon obtuvo un valor Z = -4,906 y una significancia p =
0,000 (< 0,05), lo que confirma la hipotesis especifica H2 y demuestra un impacto
positivo relevante en la capacidad de fomentar el pensamiento critico, la creatividad
y la resolucion innovadora de problemas.

La implementacion del programa en entorno digital Zoom mejoré significativamente
la inspiracion de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media pasé de
6.94 en el pretest a 10.88 en el postest, evidenciando un incremento relevante; ademas,
la prueba de Wilcoxon arrojé un valor Z = -3,638 con una significancia p = 0,000 (<
0,05), lo que confirma la hipdtesis especifica H3 y demuestra un efecto positivo en la
capacidad de motivar, transmitir vision y generar entusiasmo en el equipo.

La implementacion del programa en entorno digital Zoom mejoré significativamente
el carisma de los colaboradores de la empresa en Lima, ya que la media aument6 de
6.63 en el pretest a 16.69 en el postest, mostrando un crecimiento considerable;
ademas, la prueba de Wilcoxon arrojé un valor Z = -4,982 con una significancia p =

0,000 (< 0,05), lo que confirma la hipotesis especifica H4 y demuestra un impacto

50



positivo sustancial en la capacidad de proyectar confianza, generar admiracion y

ejercer influencia positiva sobre los demas.

51



V. RECOMENDACIONES

Al Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo para que promuevan la
implementacion de programa de liderazgo transformacional a través de entornos
digitales como parte de las politicas de fortalecimiento de capacidades laborales. Estas
intervenciones se podrian realizar en alianza con otras instituciones académicas y
expertas en empleabilidad, asimismo incorporarlas a los cursos que ofrece con el
proposito de fortalecer las competencias laborales, en la modalidad remota en
sesiones sincronicas, permitiendo la accesibilidad a un mayor nimero de trabajadores
a nivel nacional.

Al Colegio de Psicologos del Pert, que, a través de las areas encargadas al ambito
organizacional, promuevan investigaciones y conferencias sobre el impacto de la
formacion y capacitacion remota a los colaboradores mediante las plataformas de
videoconferencias. De este modo, se contaria con criterios técnicos y pedagogicos que
orienten la formacion virtual y permitan a los participantes ser actores de su
conocimiento desde un trabajo colaborativo y participativo y asi potenciar el liderazgo
transformacional en las organizaciones.

Al Ministerio de Educacion, se sugiere brindar capacitacion a los docentes en el uso
de plataformas de videoconferencias con el fin de optimizar su aplicacion en el
contexto educativo, de esta manera, evaluar el impacto en los procesos de ensefianza
y aprendizaje para generar propuestas técnicas, metodologicas y significativas para
los estudiantes. En este sentido, esta propuesta potenciaria el desarrollo de
competencias digitales para los docentes y estudiantes.

A nivel empresarial, se recomienda que las organizaciones pueden hacer uso de la
formacion o capacitacion a través de las plataformas de videoconferencia como
alternativa para dar continuidad al desarrollo de los colaboradores. Los programas de
capacitacion en linea no son exclusivos del &mbito escolar o universitario, sino que se
extienden también al mundo laboral.

A los lideres de las organizaciones, para que desarrollen competencias en el uso de
plataforma digitales, no solo para la capacitacion corporativa o entrenamientos, sino
para brindar mentorias y seguimiento de manera remota, segun la naturaleza de las
funciones en la empresa.

Finalmente, a los futuros investigadores, se sugiere considerar el presente estudio

como referente, a fin de continuar explorando las funciones y herramientas, con el fin
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de generar conocimiento y estrategias pedagogicas para el uso de la plataforma de

videoconferencia en la formacion online.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO FORMULACION DEL HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES | DIMENSIONES | METODOLOGIA
PROBLEMA
Problema General: Hipétesis General: Objetivo general Conectar para | Enfoque:
Impulsar: cuantitativo
(De qué manera el |El programa  en | Determinar la Consideracion
programa en entorno | entorno digital Zoom | efectividad del individualizada Tipo:
digital zoom mejora el | tiene una efectividad | programa en entorno
Liderazgo significativa en la | digital Zoom para la Pensar  Diferente: | Investigacion
Transformacional en los | mejora del Liderazgo | mejora del liderazgo | Programa de | Estimulacion aplicada
colaboradores de una | transformacional de | Transformacional de | Liderazgo Intelectual para la
empresa en Lima — Pert | los colaboradores de | los colaboradores de | Transformacional | [nnovacién Métodos:
2022? una empresa en Lima— | una empresa en Lima
Peru 2022. — Pert 2022 Encender la Vision: | Hipotético-
Inspirar para | deductivo,
Transformar
PROGRAMA EN Disefio:
ENTORNO DIGITAL Problemas especificos: Hipétesis especificas | Objetivos especificos Liderar con El presente estudio
ZOOM PARA Proposito: El Poder | €8 preexperimental,
MEJORAR EL de la Carisma se caracteriza por
LIDERAZGO PEl ;De qué manera el | H]1 El programa de | OEl Determinar de C(r)fllt%r Conelllm 50112
TRANSFORMACIONAL | programa de intervencion | jnervencién en el | qué  manera el Consideracion ?ntegvencién
EN LOS en el entorno digital | ontomo digital Zoom | Programa de individualizada
COLABORADORES DE | Zoom, mejora la mejora intervencion en el
UNA EMPRESA EN consideracion significativamente la entorno digital g
LIMA PERU 2022 individualizada de los | consideracion Zoom, mejora la Poblacion y
colaboradores de una | jndividualizada de los | consideracion muestra
empresa en Lima-Pert en | .4laboradores de una | individualizada  de No robabilistico
el afio 20227 empresa en Lima-Per(i los colaboradores de intencignal ’
en el afio 2022. una - empresa - en
Lima-Peru en el afio
2022. Liderazgo Técnicas e
transformacional 1nstrlumg{1t0§ de
PE2 ;De qué manera el | go Ej programa de OE2 Determinar de Estimulacion :'l(z‘ct(()):ccmn ¢
programa de intervencion qué manera el intelectual :

intervencion en el
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en el entorno digital
Zoom, mejora la
estimulacion intelectual
de los colaboradores de
una empresa en Lima-
Pert en el afio 2022?

PE3 ;De qué manera el
programa de intervencion
en el entorno digital
Zoom, mejora la
inspiracion de los
colaboradores de una
empresa en Lima-Perl en
el afio 20227

PE4 ;De qué manera el
programa de intervencion
en el entorno digital
Zoom, mejora el carisma
de los colaboradores de
una empresa en Lima-
Peru en el afio 20227

entorno digital Zoom
mejora
significativamente la
estimulacion
intelectual de los
colaboradores de una
empresa en Lima-Pera
en el afio 2022

H3 El programa de
intervenciéon en el
entorno digital Zoom
mejora
significativamente la
inspiracion los
colaboradores de una
empresa en Lima-Pera
en el afio 2022

H4 El programa de
intervencion en el
entorno digital Zoom

mejora
significativamente el
carisma de los

colaboradores de una
empresa en Lima-Pera
en el afio 2022

programa de
intervencion en el
entorno digital Zoom,
mejora la estimulacion
intelectual de los
colaboradores de una
empresa en Lima-Pera
en el afio 2022.

OE3 Determinar de
qué manera el
programa de
intervencion en el
entorno digital Zoom,
mejora la inspiracion
de los colaboradores
de una empresa en
Lima-Peru en el afio
2022.

OE4 Determinar de
qué manera el
programa de
intervencion en el
entorno digital Zoom,
mejora el carisma de
los colaboradores de
una empresa en Lima-
Pert en el afio 2022.

Inspiracion

Carisma

Cuestionario

Métodos de analisis
de investigacion

Se utilizara
programa Excel
2019,y el SPSS V25.
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Anexo 2: Cuadro de operacionalizacion

Matriz de operacionalizacion de variables Programa y liderazgo transformacional

Variable Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
operacional
Conjunto de actividades | Conjunto de 7 | Conectar para Escucha activa
V1: formativas, organizadasy | sesiones, en un | Impulsar: Comentarios y
planificadas, que tiene | entorno digital, | Consideracion retroalimentacion
como objetivo mejorar el | sobre liderazgo | individualizada individual
liderazgo transformacional, Desarrollo profesional
transformacional de los | dirigido a  los Reconoce el esfuerzo Hoja de cotejo
que dirigen equipos, en | lideres de wuna Cuestionario de
una empresa abordando | empresa de Pensar Diferonte: P ) cada sesion
Programa en el problema previamente | estaciones de Estimulacis : romueve nuevas 1deas Nominal
entono digital identificado. servicios de | stimulacion Estimula la creatividad
Zoom hidrocarburos  en ntelectqa}l para la Cuestiona lo tradicional
Lima, Peru. Innovacién Promueve las decisiones

independientes

Encender la Vision:
Inspirar para
Transformar

Desafia a través de las
metas

Anima  para
objetivos
Motiva con su ejemplo
Fomenta el sentido de
proposito en los seguidores

alcanzar

Liderar con
Proposito: El Poder
de la Carisma

Actia de manera coherente
(dice y hace).

Muestra ética en sus
decisiones o elecciones
Crea confianza

Fomenta los valores
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Instrumento Escala de
conceptual operacional medicién
Avolio, et al. | Castro Solano, Consideracion Formacion 3 Escala de nominal
V2: (1999),  sefialan | Nader & Casullo, | individualizada Aenoion 2 e intervalo
cuatro 2004), Se medira
dimensiones, para | con el cuestionario Desarrollo 6
el concepto de | delos Estilos de . . 1.-Totalmente en
. . Analisis 2 Cugstlonarlo de desacuerdo
Liderazgo Liderazgo (CELID Estimulacion Estilos de
. u y
Transformacional, | - A), con la Reflexion S Liderazgo (CELID
] : ] Intelectual - 2.- En desacuerdo
Liderazgo las cuales son: | dimension del Aprendizaje 10 — A) Prueba de
Transformacional | atribucion de | liderazgo S entrada y salida 3.-Ni en acuerdo
. . Experiencia 12 .
carisma, transformacional. ni desacuerdo
liderazgo Superacion 13
inspirador, 4.- De acuerdo
estimulo intelectual Argumentacion 14
consideracion 5.- Totalmente de
}’ on ‘ Perspectiva 15 acuerdo
individualizada.
Inspiracion Motivacion 7
Exito 9
Innovacion 11
Orgullo 1
Carisma Respeto 8
Confianza 16
Capacidad 17
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de la informacion

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Lea con mucha atencidn cada uno de los items y luego marque (X), una de las alternativas

le pedimos que responda segun las siguientes categorias:

Las valoraciones son las siguientes: TD= Totalmente en desacuerdo / D= En desacuerdo

/ N = Ni en acuerdo ni desacuerdo / A= De acuerdo / TA= Totalmente de acuerdo

No deje de marcar ninguno de los items.

N° ITEMS TD | EN | NAND | DA | TA
A | @ 3 @ [ O
Carisma
1 | Se sienten orgullosos de trabajar conmigo
2 | Cuento con el respeto del equipo
3 | Tienen plena confianza en mi
4 | Confian en mi capacidad para superar cualquier
obstaculo
Inspiracion
5 | Les doy charlas para motivarlos
6 | Potencio su motivacién de éxito
7 | Trato de desarrollar  nuevas formas para
motivarlos
Estimulacion intelectual
8 | Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa
de los problemas antes de actuar
9 | Hago que reflexionen y analicen la evidencia para
resolver los problemas
10 | Trato de que vean los problemas como una
oportunidad para aprender
11 | Les hago pensar sobre anteriores experiencias
para encontrar nuevas formas de actuar
12 | Impulso el analisis para superar los obstaculos
13 | Les pido que fundamente sus opiniones con
argumentos solidos
14 | Les doy nuevas formas de enfocar los problemas
que antes les resultaban desconcertantes
Consideracion individualizada
15 | Me intereso por formar a aquellos que lo
necesitan
16 | Centro mi atencidn en los casos en lo que no se
consiguen alcanzar las metas esperadas"
17 | Estoy dispuesto a desarrollarlos o ensefiarles
siempre que lo necesiten
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Anexo 4: Ficha técnica

Nombre original del
instrumento:

Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID-A)

Autor y afio:

Original: Castro, Nader y Casullo, elaborado, 2004 — en
Argentina

Adaptacién: Jorge Isaac Tizza Robles, 2022

Objetivo del Identificar el estilo de liderazgo de los participantes del
instrumento: programa de Liderazgo Transformacional

Usuarios: Lideres de la organizacion, ubicada en la ciudad de Lima
Forma de De manera individual

administracion o
modo de aplicacion:

Validez:

(presentar la
constancia de
validacion de

El instrumento fue validado por 3 expertos, este el método
se llama: Juicio de expertos.

Mag Sandra barbara Céspedes Paz

Mag Cristina Olivera Robles

expertos) Mag. Jessika Hinojosa Chihuan

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0,73

(presentar los Proveniente de una prueba piloto con 30 lideres de distintas
resultados organizaciones.

estadisticos)
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Anexo 5: Fichas de validacion de instrumentos

Trujillo, 02 de enero del 2022

Mag. Cristina Olivera Robles
Presente. -
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al
mismo tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por el Br.
Jorge Isaac Tizza Robles del Programa de maestria en Pedagogia Virtual, de la
Universidad Catolica de Trujillo. La investigacion tiene como titulo: PROGRAMA EN
ENTORNO DIGITAL ZOOM PARA MEJORAR EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA EN
LIMA PERU 2022

En tal sentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en
el campo del ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez
experto de la validacion del Instrumento que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la
presente, le reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Jorge Isaac Tizza Robles
DNI: 25780044

69



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Olivera Robles Cristina

1.2 Institucion donde labora: Docente en CERTUS.

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario de estilos de liderazgo
transformacional

1.4 Autor del instrumento: Tizza Robles Jorge Isaac

1.5 Titulo de la Investigacion: PROGRAMA EN ENTORNO DIGITAL ZOOM PARA MEJORAR
EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA
EMPRESA EN LIMA PERU 2022

IL. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
CRITERIOS 06 [11]16 [61 [26]31[36]41][46]51 61 [ 66 | 71 [ 76 | 81 [8 [91 96
5 [ 10 [ 15 | 20 |25 |30 [ 35 | 40 [ 45 [ 50 | 55 65 | 70 | 75 | 80 | 85 [ 90 | 95 | 100

3(&

1. CLARIDAD

Esta formulado X
con lenguaje
apropiado.

2 OBJETIVIDAD

Esta expresado en X
conductas
observables.

3 ACTUALIDAD

Adecuado al

avance de la X
ciencia
pedagogica

4 ORGANIZACION

Existe una X
organizacion
logica

5.SUFICIENCIA

Comprende los X
aspectos en
cantidad y calidad

6 INTENCIONALIDA
D

Adecuado para X
valorar estrategias
utilizadas

7.CONSISTENCIA

Basado en X
aspectos tedrico-
cientificos

8. COHERENCIA

Entre X
dimensiones,
indices e
indicadores.

9 METODOLOGIA

La estrategia X
responde al
proposito del
diagnéstico

10.PERTINENCIA

Es util y funcional X
parala

investigacion.

III. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable Lugar y Fecha: Trujillo 12 de enero del 2022

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 80%

LAY, -

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI: 41428034 Teléfono: 993816398
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL

INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada Item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se

detallan.

E=Excelente / B=Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

r ND
Items

Alternativas de Evaluacion

E

B

M

X

C

Observaciones

01

02

03

X
X
X

04

05

>

06

07

>

08

09

10

11

12

13

14

ittt

15

16

17

18

> |4
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

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

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: OLIVERA ROBLES CRISTINA
COLEGIATURA: 13933

DNI: 41428034
)

Firma

Fecha: 12/01/2022



Trujillo, 02 de enero del 2022

Mag. Sandra barbara Céspedes Paz
Presente. -
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al
mismo tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por el Br.
Jorge Isaac Tizza Robles del Programa de maestria en Pedagogia Virtual, de la
Universidad Catolica de Trujillo. La investigacion tiene como titulo: PROGRAMA EN
ENTORNO DIGITAL ZOOM PARA MEJORAR EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA EN
LIMA PERU 2022

En tal sentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en
el campo del ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez
experto de la validacion del Instrumento que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la
presente, le reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Jorge Isaac Tizza Robles
DNI: 25780044

73



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES

1.6 Apellidos y nombres del informante: Céspedes Paz Sandra barbara

1.7 Institucién donde labora: Docente de la Universidad de Lima

1.8 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de estilos de liderazgo
transformacional

1.9 Autor del instrumento: Tizza Robles Jorge Isaac

1.10Titulo de la Investigacién: PROGRAMA EN ENTORNO DIGITAL ZOOM PARA MEJORAR
EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA

EMPRESA EN LIMA PERU 2022

IL. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA

MUY BUENA

CRITERIOS 06 11 | 16 61 |26 |31 |36 |41 |46 |51 61 66 | 71 | 76

81 | 8 | 91 | 96

8|&

5|110[15] 20 25 30 | 35 [ 40 | 45 [ S50 | 55 65 70 [ 75 | 80

85 [ 90 | 95 | 100

1. CLARIDAD

Esta formulado
con lenguaje
apropiado.

2.0BJETIVIDAD

Esta expresado en
conductas
observables.

3 ACTUALIDAD

Adecuado al
avance de la
ciencia
pedagogica

4 ORGANIZACION

Existe una
organizacion
logica

5.SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos en
cantidad y calidad

6. INTENCIONALIDA
D

Adecuado para
valorar estrategias
utilizadas

7.CONSISTENCIA

Basado en
aspectos tedrico-
cientificos

8 COHERENCIA

Entre
dimensiones,
indices e
indicadores.

9 METODOLOGIA

La estrategia
responde al
proposito del
diagnostico

10.PERTINENCIA

Es util y funcional
parala
investigacion.

III. OPINION DE APLICABILIDAD: Elinstrumento es aplicable.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 97% -~ @

<

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI: 41288160 Teléfono: 992860666

Lugary Fecha: Trujillo 13 de enero del 2022
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL

INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada Item y alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se

detallan.

E=Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N° | Alternativas de Evaluacion

tems B M X C

=

Observaciones

01

02

03

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

I e E e S e S S e R e P S

18
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los Items X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: CESPEDEZ PAZ SANDRA BARBARA
DNI: 41288160

Firma

Fecha: 13/01/ 2022
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Trujillo, 02 de enero del 2022
Mag. Jessika Hinojosa Chihuan
Presente. -
De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al
mismo tiempo presentarle el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por el Br.
Jorge Isaac Tizza Robles del Programa de maestria en Pedagogia Virtual, de la
Universidad Catolica de Trujillo. La investigacion tiene como titulo: PROGRAMA EN
ENTORNO DIGITAL ZOOM PARA MEJORAR EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA EN
LIMA PERU 2022

En tal sentido, conocedores de su apoyo en el que hacer investigativo y en
el campo del ejercicio profesional recurrimos a Ud. para que se sirva colaborar como Juez
experto de la validacion del Instrumento que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la
presente, le reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Jorge Isaac Tizza Robles
DNI: 25780044
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES

1.11Apellidos y nombres del informante: Mag. HINOJOSA CHIHUAN JESSIKA

1.12Institucién donde labora: IEP Star Talent Peru School

1.13Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario de estilos de liderazgo

transformacional

1.14Autor del instrumento: Tizza Robles Jorge Isaac

1.15Titulo de la Investigacion: PROGRAMA EN ENTORNO DIGITAL ZOOM PARA MEJORAR
EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UNA

EMPRESA EN LIMA PERU 2022
II. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE BAJA REGULAR

BUENA

MUY BUENA

INDICADORES CRITERIOS 06 [11 [16 |61 [26 [ 31 36|41 [ 46 | 51

61

71

81

S 110152 25 30 | 35|40 | 45 | 50 | 55

8|&

65

70

75

85

100

Esta formulado
1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Esté expresado en
2.0BJETIVIDAD conductas
observables.

Adecuado al
3 ACTUALIDAD avance de la
ciencia
pedagogica

) Existe una
4. ORGANIZACION organizacién
logica

Comprende los
5.SUFICIENCIA aspectos en
cantidad y calidad

Adecuado para
6INTENCIONALIDA | valorar estrategias
D utilizadas

Basado en
7.CONSISTENCIA aspectos tedrico-
cientificos

Entre
8.COHERENCIA dimensiones,
indices e
indicadores.

La estrategia
9 METODOLOGIA responde al
proposito del
diagnéstico

Es til y funcional
10.PERTINENCIA parala
investigacion.

III. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento es aplicable

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
DNI: 41428034 Teléfono: 993816398

Py

U

Lugar y Fecha: Trujillo 12 de enero del 2022
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TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL

INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto cualitativo que le parece que
cumple cada Item y alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se

detallan.

E=Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertinencia.

En la casilla de observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N° |Alternativas de Evaluacion

ftems |E B

M

X

C

Observaciones

01 X

02 X

03

04

05

eltaltalls

06

07

>

08

09

10

11

12

PR | A

13

14

15

| | >

16

17

|

18
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los Items X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: HINOJOSA CHIHUAN JESSIKA

DNI: 40965701
)/

Firma

Fecha: 12/01/2022
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Anexo 6: Ficha de Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach — Liderazgo transformacional

Encuestados P1 | P2 | P3| P4 [ P5 [ P6 P7 | P8 P9 (P10 | P11 | P12 P13 P14 | P15 | P16 | P17 | Sumatoria
Colaborador 1 3 4 5 5] 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 73
Colaborador 2 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 81
Colaborador 3 4 5 5 B 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 75
Colaborador 4 4 4 5 5] 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 77
Colaborador 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70
Colaborador 6 5 5] 5 5] 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 77
Colaborador 7 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 78
Colaborador 8 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 82
Colaborador 9 5 5 5 5} 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 83
Colaborador 10 4 4 4 5 3 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 72
Colaborador 11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 83
Colaborador 12 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 78
Colaborador 13 4 5] 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 80
Colaborador 14 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 73
Colaborador 15 2 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 78
Colaborador 16 4 5| 5 5] 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 79
Colaborador 17 3 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 72
Colaborador 18 3 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 73
Colaborador 19 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 82
Colaborador 20 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 4 74
Colaborador 21 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 77
Colaborador 22 4 5} 4 5} 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 77
Colaborador 23 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 80
Colaborador 24 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 75
Colaborador 25 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 82
Colaborador 26 4 5} 5 5} 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 77
Colaborador 27 5 5} 5 5} 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 79
Colaborador 28 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 74
Colaborador 29 5 5} 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 79
Colaborador 30 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 78
0. 0. 0. 0.

Varianza 0.53[ 0.25] 0.22{ 0.09] 0.31 2] 0.21| 0.09] 0.14 2| 0.25 2| 0.22222| 0.18 3| 0.28| 0.23|
Sumatoria de la
varianza 3.882
individual
Varianza total
(de la suma de |12.262
los items)
K S~ 175 | [Numero de items (preguntas) 17
o — 1 — — Sumatoria de la Varianza individual 3.88
K—1 VvVt Varianza del total 12.26
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.73
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Anexo 7: Declaracion Jurada

El abajo tirmante, autor del trabajo de la investigacion titulado: PROGRAMA EN
ENTORNO DIGITAL PARA MEJORAR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EN LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA EN LIMA PERU 2024, egresado
del programa de estudios de PEDAGOGIA DE LA VIRTUALIDAD de la Universidad

Catolica de Trujillo Benedicto XVI, declaro bajo juramento lo siguiente:

Que, conforme a los lineamientos éticos y metodologicos establecidos por la
Universidad, y en cumplimiento de las disposiciones establecidas para la presentacion de
trabajos de investigacion, manifiesto que en el presente estudio no se consigna en el titulo
el nombre especifico de la empresa en la que se ha desarrollado el estudio de caso o recojo

de informacion.

Por tal motivo, no resulta necesario adjuntar el modelo de consentimiento
informado porque el hacerlo publico o el presentarlo con los nombres y datos de los
participantes delataria la empresa donde se realizo la investigacion. Sin embargo, declaro
que se contd con el consentimiento de todos los participantes, y de esta manera
respetamos asi el principio de confidencialidad y anonimato de la empresa o participantes

involucrados indirectamente.

Me comprometo a mantener la reserva de la informacion obtenida, utilizandola
unicamente con fines académicos y de acuerdo con los principios éticos de la

investigacion cientifica establecidos por la UCT.

En constancia de lo declarado, firmo la presente en la ciudad de Trujillo, a los 05

del mes de septiembre del 2025.

Jorge Isaac Tizza Robles
DNI: 25780044

82



Anexo 8: Reporte de Turnitin

JORGE ISAAC TIZZA ROBLES
TIZZA ROBLES, JORGE ISAAC

INFORME 2025

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trmoid::3117:539938551

Fecha de entrega
12 dic 2025, 12:01 GMT-5

Fecha de descarga

12 dic 2025, 12:10 GMT-5

Nombre del archivo

TIZZA ROBLES, JORGE ISAAC.docx

Tamaino del archivo

4.7 MB

&7 paginas
17.837 palabras

106.261 caracteres
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20% Similitud general

El total combinado de todas las coincidendias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe
+ Bibliografia
v Texto citado

¢ Texto mencionado

+ Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

16% P Fuentes de Internet
4% I8 Publicaciones
14% A Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision . ) ) )
Loz algoritmos de nuestro sistemna analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirlan distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimes algo extrano, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencion y la revise.



Fuentes principales

16% P Fuentes de Internet
4% Y Publicaciones
14% A& Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincdidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

@ -

www.slldeshare.net Y

Trabajos del
estudiante
POSGRADO on 2025-09-12 1%

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-09-10 <1%

o -

reposltorio.ucv.edu.pe <1%

eTrabajos del

estudiante
Higher Education Commilsslon Paklstan on 2025-10-29 <1%

Trabajos del

estudiante
POSGRADO on 2025-08-22 <1%

@

reposltorio.uct.edu.pe <1%



Anexo 9: Reporte de escritura de inteligencia artificial

JORGE ISAAC TIZZA ROBLES
TIZZA ROBLES, JORGE ISAAC

INFORME 2025

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trmooid:::3117:539938551 87 paginas

Fecha de entrega 17.837 palabras

12 dic 2025, 12:01 GMT-5
106.261 caracteres

Fecha de descarga

12 dic 2025, 12:10 GMT-5

Nombre del archivo

TIZZA ROBLES, JORGE ISAAC.docx

Tamarie del archivo

4.7 MB
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*0 d d Precaucion: Se necesita revisidn.

% detectado como IA

La deteccion de IA incluye la posibilidad de que haya falsos positivos. Aungue Es esencial comprender los limites de la deteccién de 1A antes de tomar decisiones
cierto texto en esta entrega se generd probablemente con 14, los puntajes acerca del trabajo del estudiante. Te alentamos a cbtener mas informacidn acerca de
. - . las funciones de deteccidn de 1A de Tumnitin antes de uzar la herramienta.
inferiores al umbral del 20 % no aparecen porque tienen una mayor

probabilidad de falsos positivos.

Avizo legal

Muestra evaluacién de escritura con 14 estd dizenada para ayudar a los académicos a identificar texto que podrian haberse preparado mediante una herramienta de 1A generativa. Es posible
que nuestra evaluacidn de esoritura con 1A no siempre sea precisa (existe la posibilidad de que identifique erréneamente redaccicnes probablemente generadas por humanos como
generadas por 14, y redacciones probablemente generadas por 14 como generadas por humanos), por lo que ne debe usarse como dnico fundamento para aplicar sanciones a un estudiante.
Para determinar si es un caso de deshonestidad académica, se necesita de un escrutinic mayor y el juicio humane, junto con la aplicacidn de las pollticas académicas especificas de la
organizacitn.

Preguntas frecuentes

2Como deberia interpretar los falsos positivos y el porcentaje de escritura con LA de Turnitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escritura con LA es la cantidad del texto calificado en la entrega que el modelo de
deteccidn de escritura con LA de Turnitin determina se generd probablemente con IA desde un modelo de lenguaje de gran tamafio. 1

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de texto escrito por humanos como generado con 1A) son una posibilidad 1
en los modelos de A

Los puntajes de deteccidn de IA inferiores al 20 %, que no aparecen en reportes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivos. Para reducir la probabilidad de malinterpretacion, no se atribuye ningin puntaje o resaltado y se indican con un
asterisco en el reporte (*%).

El porcentaje de escritura con IA no debe ser el Gnico fundamento para determinar si ha ocurrido una mala conducta. El
revisor/instructor deberia usar el porcentaje como un medio para iniciar una conversacion formativa con sus estudiantes o usarlo
para examinar €l ejercicio entregado segan las politicas de la escuela.

£Qué significa texto calificado’?

Nuestro modelo sélo procesa texto calificado en la forma de escritura de formato largo. La escritura de formato largo se refiere a los enunciados individuales en
parrafos que constituyen una parte mas grande del trabajo escrito, como un ensayo, una disertacion, un articulo, etc. El texto calificado que se ha determinado que
se generd probablemente con LA se resaltara en color dan en la entrega.

El texto no calificado, como vifietas, bibliografias comentadas, etc., no se procesara y puede crear disparidad entre los puntos destacados de la entrega y el
porcentaje mostrado.
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