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Resumen     

El liderazgo es una cualidad que caracteriza a las personas que manejan distintos grupos dentro de las 
organizaciones. Los Centros de Desarrollo Infantil Integral (CDII) son espacios de interacción que cuenta con 
una normatividad e intencionalidad, proporcionando a los niños los medios para aprender significativamente. 
El objetivo central de esta investigación fue evaluar los efectos del liderazgo y su incidencia en los servicios 
brindados por el personal del MIES – Milagro, debido a que dentro de los centros es importante que alguien 
dirija la ejecución y gestión de los procesos, permitiendo funcionar y trabajar como un ente organizado. La 
metodología utilizada fue la aplicación del Cuestionario de liderazgo multifactorial, conocido como MLQ 
aplicado a 235 personas. Los resultados obtenidos permiten confirmar la existencia del estilo de liderazgo 
transformacional, y los rasgos del liderazgo transaccional. Se concluye que existe una fuerte relación de 
estos casos y los efectos del mismo, los cuales se reflejan en el servicio brindado por el personal del CDII.  
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Abstract    

 
Leadership is a quality that characterizes the people who manage different groups within organizations. The 
Integrated Child Development Centers (CDII) are spaces for interaction that have a norm and intentionality, 
providing children with the means to learn significantly. The main objective of this research was to evaluate 
the effects of leadership and its impact on the services provided by the MIES - Milagro staff, because within 
the centers it is important that someone directs the execution and management of the processes, allowing 
work as an organized entity. The methodology used was the application of the Multifactorial Leadership 
Questionnaire, known as MLQ applied to 235 people. The results obtained confirm the existence of the 
transformational leadership style and the traits of transactional leadership. It is concluded that there is a strong 
relationship between these cases and the effects thereof, which are reflected in the service provided by the 
staff of the CDII. 
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INTRODUCCIÓN 

En el entorno empresarial actual, el papel de 

la prestación de servicios ha ganado una 

importancia considerable (Alba, Alba, Ortiz, 

Esteban & Roselli, 2016). Es notable que las 

organizaciones se están alejando de un 

enfoque comercial y apuntan hacia un 

enfoque de servicio, en un intento de 

satisfacer las necesidades de los clientes de 

manera más eficiente y efectiva Arias 

(2013). En este contexto, la calidad del 

servicio se reconoce como un medio para 

lograr la diferenciación, el valor para el 

cliente y la satisfacción (Duque, 2005). 

La calidad del servicio se mide con la 

evaluación del cliente, y a menudo se basa 

en percepciones de encuentros de servicio 

Quiñones & Vega (2015). La satisfacción de 

los clientes debe ser la esencia de las 

organizaciones públicas al brindar un 

servicio (Espinosa Ramírez, 2017).  

Para Peralta, Stefanell, Cervantes & 

Salgado (2018), los clientes externos de la 

organización asisten con la expectativa de 

recibir un servicio de calidad y contar con el 

acompañamiento de las personas que 

laboran en la misma, sintiéndose que son 

una parte importante para la organización. 

Cuando se brinda un servicio adecuado, los 

clientes externos son generadores de 

motivación para los empleados, esta 

motivación incide directamente en el 

desempeño y rendimiento de los miembros 

de un equipo (Bachrach & Mullins, 2019). 

Pero si estos colaboradores no cuentan con 

un líder efectivo, la motivación recibida 

decaerá y no producirán los resultados 

esperados por la organización. Un líder 

debe llevar a su equipo a la excelencia 

(Murase, Roebuck & Takahashi, 2018).  

Reafirmando este criterio un líder debe 

valorar las opiniones de sus colaboradores, 

los aportes que realizan, olvidándose de la 

individualidad y afiánsandose en la 

cooperación de todo el equipo con el que 

cuenta, para alcanzar los objetivos 

propuestos (Lorinkova & Perry, 2018). 

 
Con la premisa planteada, el presente 

estudio se ejecutó en los CDII del MIES 

Dirección Distrital 09D17, ubicado en la 

ciudad de Milagro, provincia del Guayas. 

Cuyo objetivo es analizar el liderazgo del 

personal que labora en estos centros, por la 

alta rotación presentada desde hace tres 

años, que incide en los servicios brindados 

a la comunidad. Conociendo que el 

liderazgo es la influencia positiva en una 

organización (Zapata, Demmler & Uribe, 

2018). 

El Liderazgo dentro de los Centros de 

Desarrollo Infantil Integral (CDII) es 

relevante, porque en estos espacios se 

brinda asistimiento integral, para ayudar al 

desarrollo de la motricidad fina y gruesa de 

los infantes, también se desarrollan 

programas de trabajo con los padres de 

familia y comunidad. Estos centros que son 

parte del sector público garantizan un 

servicio de calidad y calidez, a través de la 

asignación de un cierto número de 

programas a cada profesional, los cuales 



sirven como filtros para medir el 

cumplimiento de los objetivos. 

Conocer el estilo de liderazgo que se 

desarrolla en los CDII MIES - Milagro, 

promoverá un mejor desempeño 

organizacional. Tomando como información 

dicho precepto, la investigación tiene como 

variable medir el tipo de liderazgo, utilizando 

como instrumento de investigación el 

Cuestionario de liderazgo multifactorial 

(MLQ). 

La literatura de comercialización de 

servicios cuenta con muchas referencias 

que mencionan la importancia del liderazgo 

en la entrega de una mejor calidad 

Quiñones, Vega & Herrera (2017). Así 

también que el Liderazgo ejercido en un 

equipo de trabajo es uno de los principales 

factores condicionantes para el correcto 

desempeño de las actividades (Danet, 

Carles & García, 2014). 

Para Herrera  (2017), el líder debe mantener 

una comunicación interna efectiva, que 

permita conservar un clima laboral 

adecuado para mejorar el desempeño 

individual de cada colaborador de su equipo. 

MARCO CONCEPTUAL 

Centros de Desarrollo Infantil Integral     

Los centros de desarrollo infantil integral son 

espacios de atención creados a nivel 

nacional, cuya finalidad es la atención de los 

niños y niñas de 12 meses a 36 meses de 

edad, donde se desarrollan acciones para 

incluir en los ámbitos familiares y 

comunitarios, capacidades que favorezcan 

la promoción y protección de los derechos 

de los niños. Mediante acuerdo Ministerial 

Nº 018, la Ministra de Inclusión Económica y 

Social cambia el nombre de Centros 

Infantiles del Buen Vivir (CIBV) a Centros de 

Desarrollo Infantil Integral (CDII) MIES, 

(marzo 2018). Indudablemente esto implica 

mucho más que un simple cambio de 

nombre; significa una modificación 

sustancial del abordaje de la primera 

infancia, basado en la socialización, en la 

estimulación e integración.  

Los CDII tienen principios rectores, entre los 

que se mencionan la integralidad de cada 

niño y niña, su singularidad e identidad, la 

igualdad de oportunidades, la socialización 

e integración con las familias en los 

diferentes sectores del nivel local, 

promoviendo el respeto a la diversidad 

cultural, hábitos de solidaridad y 

cooperación en una sociedad democrática. 

Los Centros de Desarrollo Infantil Integral 

anteriormente llamadas CIBV, cuyo nombre 

fue modificado a Centros de Desarrollo 

Infantil Integral, mediante Acuerdo 

Ministerial No. 018. Molina (2017). Se lo 

define como: Servicios de atención 

ejecutados por diversos tipos de 

organizaciones, tanto privadas como 

públicas, que cuentan con financiamiento 

propio, no dependen económicamente del 

MIES. Se conciben como instituciones 

dirigidas a atender y promover un desarrollo 

integral de niños y niñas, con el apoyo de 

profesionales idóneos. 

Componentes de Calidad  

Conocemos que la Administración Pública 

actualmente promulga un servicio de calidad 

y calidez, pero el mismo va de la mano con 

el tipo de liderazgo ejercido en cada 

organización, para que este precepto se 

cumpla. De acuerdo con Jaya & Guerra 
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(2017), la gestión de la calidad en el servicio 

está relacionada directamente con el 

fortalecimiento de la cultura y el liderazgo de 

una Organización.  

Uno de los principales componentes de 

calidad en los CDII, es la Participación 

familiar, comunidad y redes sociales, Norma 

Técnica de Desarrollo Infantil Integral (2018) 

Del Ministerio de Inclusión Económica y 

Social. 

 

Participación familiar, comunidad y 

redes sociales 

 Los Centros de Desarrollo Integral Infantil 

son operados de forma articulada entre la 

familia y la comunidad. Para este proceso se 

definen ciertas acciones y compromisos que 

juega un papel fundamental dentro de la 

gestión de los procesos, asignándole 

funciones para su posterior ejecución. Este 

componente está conformado por 

estándares de calidad Norma Técnica de 

Desarrollo Infantil Integral (2018), que son 

rectores de control para poder asegurar un 

nivel de calidad óptimo en la ejecución de 

los servicios, que se brinda a los infantes.  

Por ello los expertos aconsejan: leer cantar, 

y hablar a los niños, porque ayuda a su 

desarrollo motriz y adquisición de destrezas 

(María Fonseca-Mora, 2013). 

 Entre los estándares de calidad para poder 

asegurar un nivel óptimo en la ejecución de 

los servicios se encuentran: 

Entandar 1: Creación de comité de padres 

de familia.  

Durante los primeros 15 días, se convoca a 

reunión de padres de familia de los infantes 

que se encuentran registrados en cada CDII 

del MIES Milagro, en donde se somete a 

elección popular para elegir al representante 

de los padres, se deja la constancia de lo 

resuelto en la reunión a través de un acta, 

con los acuerdos y responsabilidades 

adquiridas. 

Estándar 2: Participación y redes sociales. 

En cada CDII, se enfatiza la participación 

activa de las instituciones públicas o 

privadas, para trabajar de forma coordinada, 

esto facilita las acciones que se llevan 

conjunto con el comité de padres de familia, 

cuyo único objetivo es beneficiar a los niños 

que son atendidos en estos centros.  

Estándar 3: Inscripción en el registro civil  

 Uno de los objetivos primordiales es 

controlar que los niños que son atendidos en 

los CDII se encuentren inscritos en el 

Registro Civil y en el caso de no estar 

legalmente inscritos, se procede a coordinar 

y orientar a los padres para que realicen el 

proceso de inscripción, si es necesario se 

hace el respectivo acompañamiento. 

Estándar 4. Restitución de los derechos 

Este es uno de los estándares de mayor 

trascendencia, porque es el encargado de 

identificar y dar el respectivo protocolo a los 

padres de los niños que han sido vulnerados 

los derechos y puedan acudir a las 

instancias adecuadas para realizar el 

trámite que por ley protegen al infante. 

La relación de los CDII con la comunidad se 

basa en la premisa de calidad y calidez.  por 

lo cual, los líderes tienen una alta 



responsabilidad. Ellos deben proporcionar 

un comportamiento ejemplar, un modelo a 

seguir (Carreiro & Oliveira, 2019).  

De acuerdo con Fletcher, Ma, Piedimonte, & 

Fccp (2018), los líderes deben alentar al 

equipo a perseguir el cumplimiento de los 

objetivos, a pesar de los desafíos que se les 

pueda presentar, por lo cual son los 

responsables de transmitir al personal las 

directrices de forma clara y correcta. 

Liderazgo 

El liderazgo se ve reflejado cuando se 

influye sobre un grupo de personas para un 

trabajo efectivo y con resultados eficientes, 

manteniendo un clima laboral adecuado que 

permita el desarrollo de cada miembro de un 

equipo.  

Los Líderes contribuyen a impulsar la 

participación y el compromiso de trabajo en 

una Organización (Mahmood & Fan, 2018).  

 
De acuerdo con Luyten & Bazo (2019), un 

líder también es carismático, motiva a los 

demás, crea una fuerza de trabajo 

comprometida con la organización, 

generando un cambio positivo entre sus 

subordinados. 

 En la tabla se presenta conceptos de 

distintos autores que permitirán mayor 

entendimiento sobre liderazgo. 

 

Concepto Autor 

“Arte o el proceso de 

influir sobre los 

individuos, para que se 

esfuercen deliberada y 

entusiastamente para 

lograr los objetivos del 

grupo”. 

(Koontz, 

Weigrich, & 

Cannice, 2012) 

“Refiere frecuentemente 

a la influencia que da el 

líder en cualquier entorno 

social”. 

(Labaurdette y 

Scaricabarozzi, 

2010) 

“Personalidad capaz de 

ejercer poder e incitar a la 

toma de decisiones sobre 

individuos y grupos”. 

(Navarro, 2015). 

“Un líder, es aquel que 

tiene esa capacidad de 

influencia a sus 

subordinados a mejorar 

sus aptitudes y 

capacidades” 

(Maxwell, 2018) 

“Proceso de influenciar a 

la gente para que se 

empeñe voluntariamente 

en el logro de los 

objetivos del grupo”. 

(Kotter, 1999) 

“El liderazgo debe ser 

creativo y con visión, 

objetivos y cultura”. 

(Warren Bennis, 

1997) 

El liderazgo es el arte de 

movilizar a otros para que 

deseen luchar por 

aspiraciones compartidas 

(Kouzes & 

Posner, 2017) 

"Liderazgo es la 

influencia interpersonal 

ejercida en una situación, 

a través del proceso de 

comunicación humana a 

de uno o diversos 

objetivos específicos". 

(Chiavenato, 

2004) 

“liderazgo es una relación 

de influencia que existe 

entre un líder y sus 

seguidores, en la cual se 

pretende generar un 

cambio y reflejar 

propósitos compartidos” 

(Daft, 2007) 

“liderazgo es como un 

hecho subjetivo que 

estructura el poder de un 

grupo. Esta unidad 

estructurada se realiza 

por medio de una 

constelación de 

relaciones entre el líder y 

los restantes miembros 

del grupo”. 

(Kinicki & 

Kreitner,  2003) 

Elaborada por: Autoras, 2018 
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Revisados los conceptos de liderazgo se 

puede mencionar, que se centra en la forma 

de influenciar sobre un grupo de personas, 

con la finalidad de conseguir metas 

comunes, trabajando durante esa 

consecución valores positivos y 

metodologías que promueven las buenas 

normas de cualquier organización. 

El liderazgo se busca en todos los niveles, 

sea en mandos directivos o mandos medios, 

porque el líder propone un cambio 

optimizador que conlleva mejoras y estas 

van desde simples transacciones hasta 

transformaciones profundas en una 

organización (Peralta, Olsen, Pezzi & 

Sanjurjo, 2016). 

Estilos de Liderazgo 

Un estilo de liderazgo se puede definir como 

el estilo adoptado y utilizado por un líder de 

un equipo para direccionarlo, orientarlo, 

motivarlo y para implementar planes con los 

miembros de su equipo (Castañeda,  2011).  

Los estilos de liderazgo permiten determinar 

el papel específico que debe tener un líder 

dentro de una organización, para poder 

direccionar un equipo de trabajo llevándola 

a la consecución de un objetivo (Yang & 

Yang, 2018). 

Según Rozo & Abaunza (2010), los estilos 

de liderazgo van a influir en los resultados 

de una organización, mientras el 

transformacional es mas motivador y 

consecuente con su equipo, el liderazgo 

transaccional buscará alcanzar los objetivos 

de forma imperativa. 

Para Coelevel (2014), el estilo de liderazgo 

más eficaz es aquel que se adapta a los 

colaboradores, es decir, ejerce un liderazgo 

adecuado a las necesidades del equipo, 

dentro de ellos se cuenta con el liderazgo 

situacional que se basa en mantener un 

equilibrio entre dos tipos de comportamiento 

que ejerce un  líder para adaptarse al nivel 

de desarrollo  de su  equipo de trabajo, un 

comportamiento directivo donde el líder 

define las funciones y tareas de los 

colaboradores, señala como y cuando 

deben realizarlas, controla los resultados, 

generando un comportamiento de apoyo en 

el cual se encuentra centrado en el 

desarrollo del grupo, fomentando la 

participación en la toma de decisiones. 

Según Rodríguez, Pedraja, Delgado & 

Rodríguez (2010), los diferentes estilos de 

liderazgo impactan positiva y 

significativamente sobre la calidad y las 

estrategias que usan las organizaciones 

para lograr sus objetivos. 

Aunque el estilo de liderazgo es a menudo 

innato en los líderes naturales, esta puede 

ser entrenada y obtenida por la práctica 

(Gallardo, 2013). 

Pero Bass & Avolio (1997), enfatizaron que 

los líderes efectivos inspiran a sus 

seguidores y les nutren su capacidad de 

contribuir a la organización. Este enfoque 

inicialmente surgió de Burns (1978) de un 

tipo de liderazgo que lo nombró 

transformacional.  

Posteriormente fue estudiado por Bass 

(1985), y del que se explica que éste, 

establece al líder, como un modelo a seguir 



al ganar la confianza de sus seguidores. 

Tales líderes establecen objetivos futuros y 

desarrollan planes para lograrlos. El 

liderazgo transformacional permite asesorar 

y empoderar a sus seguidores, animándolos 

a desarrollar su potencial y, por lo tanto, a 

contribuir más hábilmente a su organización 

(Burns, 1978). 

De acuerdo con Hermosilla, Amutio, Da 

Costa & Páez (2016), el liderazgo 

transformacional se destaca como uno de 

los estilos de liderazgo más adecuados para 

orientar a las organizaciones hacia el 

cambio y la innovación. 

También para Páez, Rincón, Astudillo & 

Bohórquez (2014) el Liderazgo 

transformacional, es un enfoque 

contemporáneo que resalta las bases 

morales del liderazgo y ha sido valorado en 

diversas culturas, asociándose con la 

efectividad de los resultados que presentan 

los trabajadores, tales como la satisfacción 

y la mejora en su desempeño.  

Para  Jensen, Andersen, Bro, 

Bøllingtoft,Louise, Eriksen, Würtz (2016), El 

liderazgo transformacional involucra a todo 

el equipo para la consecución de objetivos, 

estableciendo estrategias que permitan 

lograrlo. 

 

Los líderes tienen autenticidad, perspectiva 

y estimulan la autovaloración, la 

autocorrección y el empoderamiento de 

cada colaborador de acuerdo con los 

objetivos planteados por la organización 

(Wiewiora & Kowalkiewicz, 2018). 

 

De acuerdo con Silva, Olsen, Pezzi & 

Sanjurjo, N  (2016), el líder transformacional 

es ético y se caracteriza por no por ejercer 

un poder coercitivo sobre sus 

colaboradores, busca que coordinen 

adecuadamente sus tareas para lograr 

productos de mayor calidad. 

 

 Otros investigadores Avolio, Bass, & Jung, 

(1999); Bass (1998), contrastaron que 

existen líderes transformacionales como 

líderes transaccionales, estos últimos, que 

apelan al interés propio de los subordinados 

mediante el establecimiento de intercambio 

de relaciones con ellos. Este tipo de 

liderazgo implica la gestión en el sentido 

más convencional de aclarar 

responsabilidades subordinadas, 

recompensándolos por cumplir los objetivos 

y corregirlos por no hacerlo.  

Estos dos tipos de liderazgo 

transformacional y transaccional son ambos 

mostrados por líderes efectivos. Además de 

estos dos estilos, los investigadores 

distinguieron un estilo de laissez-faire que 

describe un estilo de liderazgo pasivo, en el 

que los líderes evitan la interacción con sus 

seguidores.  

Sin embargo, la presente investigación 

buscó identificar los estilos de liderazgo 

transformacional y transaccional que se 

evidencian en los CDII del MIES Milagro. 

Las organizaciones deben tener un estilo de 

liderazgo o ambos dentro de sus 

colaboradores, para generar un impacto 

colectivo que permita mejorar el rendimiento 

del equipo (Lin, Wang, Chen, Chen, Lin, 

Wang, C.,Chen, 2018). 

 

METODOLOGÍA 

La medida más utilizada para definir los 

estilos de liderazgo transformacional, 
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transaccional es el Cuestionario de 

liderazgo multifactorial, conocido como MLQ 

(Avolio, Bass, & Jung, 1999). 

 

De acuerdo con Durán & Castañeda (2015), 

en su investigación de la Relación entre el 

liderazgo transformacional y transaccional, 

de dos empresas de Bogotá, donde 

utilizaron el cuestionario de liderazgo 

multifactorial MLQ, a 150 personas, entre 

líderes y trabajadores, obtuvieron como 

resultado que existía una fuerte relación 

entre estos dos estilos de liderazgo. Sin 

embargo, se sugirió que debía mejorar la 

cultura organizacional de ambas empresas, 

reafirmando que el cuestionario de liderazgo 

multifactorial cumplió con el objetivo 

propuesto. 

 

El MLQ ha sido sometido a un escrutinio 

psicométrico considerable y utilizado en una 

gran cantidad de estudios (Avolio & Bass, 

2004). 

Este cuestionario, que ha sido utilizado para 

el presente estudio, cuenta con una 

estructura de 9 factores, compuestos cada 

uno por cuatro ítems. En total incluyen 45 

ítems y es denominado MLQ-5X (forma 

corta).   

 

Procedimiento 

Con la finalidad de medir el Liderazgo del 

personal que labora en los Centros de 

Desarrollo Infantil Integral (CDII) del 

Ministerio de Inclusión Económica y Social 

del Distrito Milagro, que abarca 10 cantones 

de la Provincia del Guayas (Milagro, 

Naranjito, Marcelino Maridueña, General 

Elizalde Bucay, El Triunfo, Naranjal, Balao, 

Simón Bolívar, San Jacinto de Yaguachi, 

Alfredo Baquerizo Moreno),  

El cuestionario se aplicó al personal que 

labora en los Centros de Desarrollo Infantil 

Integral del MIES del Distrito 09D17 Milagro, 

cuyas edades fluctúan entre 20 a 48 años y 

se desarrolló durante 10 días laborables, 

donde se consideró a las 235 personas 

como población y muestra para el estudio.  

Para el análisis del cuestionario será 

utilizada el Alfa de Cronbach, es un 

coeficiente que sirve para medir la fiabilidad 

de una escala de medida, con base a la 

información obtenida.  

 La asistencia interna es el grado de 

correlación que existe entre todos los ITEMS 

pertenecientes a una escala, asumiendo 

que los mismos miden el constructo o 

dimensión que dicen medir, en otras 

palabras, se da por sentado que se ha 

determinado la validez psicológica. 

ANÁLISIS DE RESULTADOS 

ANÁLISIS ESTADÍSTICO 

El análisis de fiabilidad se muestra en la 

tabla # 1, en la cual se exponen los valores 

de fiabilidad de cada una de las dimensiones 

del instrumento, para el total del instrumento 

el valor Alpha de Cronbach es 0.814, de los 

tres estilos de liderazgo el estilo 

Transaccional tiene el mayor valor de 

fiabilidad 0.941, demostrando mayor 

consistencia interna.  

Tabla #1: Fiabilidad del instrumento MQL 

 
Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

Liderazgo Transformacional 0,941 5 



Liderazgo Transaccional 0,846 2 

Liderazgo Pasivo Evitador 0,903 2 

Total, de escalas 0,814 9 

 

En la Tabla # 2 se visualiza los promedios 

de sub-dimensiones del instrumento de 

liderazgo, muestran valores por arriba de 3 

(a menudo), para la dimensión liderazgo 

transformacional en sus 5 sub-escalas 

muestran medias de calificación superiores 

a 3, con desviaciones estándar menores a 

1, esto muestra poca variabilidad en los 

datos. Para el estilo de liderazgo 

Transaccional en sus dos sub-escalas 

presenta medias de calificación superiores a 

3, (3.51 y 3.39), con desviaciones estándar 

(0.6 y 1.27). Caso contrario para el estilo de 

liderazgo Pasivo-Evitador las medias de 

calificación en sus dos sub-escalas son 

superiores a 1 (rara vez), con desviaciones 

estándar superiores a 1 (1.27 y 1.26).  

Para los efectos de estilo de liderazgo, el 

promedio de calificación es superior a 3, en 

los tres sub-dimensiones esfuerzo extra, 

efectividad, satisfacción, con desviaciones 

estándar inferiores a 1. 

Tabla #2: Instrumento MQL Estadísticos descriptivos 

Dimensiones Sub-Dimensiones Media 
Desviación 

estándar 

Liderazgo 

Transformacional 

Influencia Idealizada Atribuida (IIA) 3,4160 0,72509 

Influencia Idealizada Conductual (IIB) 3,5415 0,58892 

Motivación Inspiracional (IM) 3,5702 0,68669 

Estimulación Intelectual (IS) 3,2702 0,74203 

Consideración Individualizada (IC) 3,3532 0,76393 

Liderazgo 

Transaccional 

Recompensa Contingente 3,5170 0,62594 

Dirección por Expresión Activa 3,3936 0,63369 

Comportamiento 

Pasivo Evitador 

Dirección por Expresión Pasiva 1,8457 1,27408 

Laissez Faire 1,7734 1,26486 

Efectos del liderazgo Esfuerzo Extra 3,5433 0,79552 

Efectividad 3,4564 0,81352 

Satisfacción 3,5553 0,74041 



Para la calificación total de dimensiones del 

instrumento de liderazgo se tiene medias en las 

dos primeras dimensiones superiores a 3, se 

tienen las medias de los sub-dimensiones con 

mayor media son: IIA µ=3.41 ds=0.72, para IIB 

µ=3.54 ds=0.58, IM µ=3.57 ds=0.68, las sub-

dimensiones IM, IS µ=3.72 ds=0.742, µ=3.35 

ds=0.76 estas presentan una media de 

calificación entre sí muy pareja. 

La escala Liderazgo Transaccional con sus dos 

sub-dimensiones, las medias de calificación 

son: recompensa contingente µ=3.51 ds=0.62, 

Dirección por Expresión Activa µ=3.39 ds=0.63. 

Esta dimensión presenta en general una 

calificación alta por parte de los trabajadores 

del MIES.  

Para la dimensión de comportamiento pasivo-

evitador las medias de calificación de sus sub-

dimensiones Dirección por Expresión Pasiva 

µ=1.84 ds=1.27, Laissez Faire µ=1.77 ds=1.24, 

mostrando una baja calificación por parte de los 

trabajadores en los centros de desarrollo infantil 

integral. 

Para los efectos de liderazgo tenemos 

calificaciones en el esfuerzo extra µ=3.54 

ds=0.79, para la efectividad la media es µ=1.45 

ds=0.81 y para satisfacción µ=3.55 ds=0.74. 

 

Tabla #3: Calificación de dimensiones MQL 

Dimensiones Media Ds 

Transaccional 3,4553 ,58641 

Transformacional 3,4302 ,63340 

Comportamiento 

Pasivo Evitador 
1,8096 1,21188 

Efectos Liderazgo 3,5183 ,74987 

 

En la Tabla # 3 se presentan las calificaciones 

por dimensiones, dentro de las cuales el estilo 

de liderazgo transformacional y transaccional 

tiene con medias µ=3.43, µ=3.54, y los efectos 

de liderazgo con media µ=3.51 ds=0.74. Lo que 

se puede observar es que el estilo de liderazgo 

pasivo evitador tiene la menor media de 

calificación. 

CORRELACIONES 

Tabla #4: Correlación de escalas MQL 
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Transformacional 
(Agrupada) 

1    

Transaccional ,842** 1   

Comportamiento 
Pasivo Evitador 

-,131* -,107 1  

Efectos Liderazgo ,825** ,794** -,139* 1 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla #4 se muestran las correlaciones 

presentes entre los estilos de liderazgos, 

analizados, transformacional y transaccional. 

Se observa que el estilo de liderazgo pasivo-

evitador muestra correlaciones bajas y 

negativas respecto a los estilos de liderazgo 

transformacional y transaccional, lo cual tiene 

sentido ya que este estilo de liderazgo toma 

aptitudes diferentes al método de los estilos de 

liderazgo arriba mencionados. 

 

Tabla #4: Correlación escalas MQL y Nivel de calificación 

 
Esfuerzo 

Extra Efectividad Satisfacción 

Transformacional ,878** ,866** ,816** 

Transaccional ,813** ,803** ,740** 

Comportamiento 
Pasivo Evitador 

-0,112 -0,042 -0,101 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la Tabla # 4 se presentan las cargas 

factoriales, los tres factores obtenidos tiene 

ítems agrupados, que explican la varianza del 

modelo, y aportan con sus pesos factoriales. 



Se puede observar en el primer factor la 

presencia de las preguntas relacionadas al 

estilo de liderazgo transformacional, para el 

segundo factor se tiene ítems que están 

relacionados con el estilo de liderazgo pasivo 

evitador, con las cargas factoriales de cada 

ítem. Dichos pesos factoriales se toman a partir 

de valores mayores a 0,5. Valores inferiores a 

este se consideran irrelevantes en el análisis 

realizado.  

Tabla #5: Modelo de análisis factorial confirmatorio 

Matriz de componente rotadoa 

 

Componente 

1 2 3 

IC4 ,916   

IS4 ,865   

MBEA2 ,844   

IM4 ,834   

IIA4 ,819   

IS3 ,811   

CR4 ,795   

IIB4 ,784   

IM2 ,772   

IC3 ,755   

IIB3 ,755   

IM1 ,746   

IM3 ,730   

IIA1 ,724   

IC1 ,720   

CR3 ,711   

MBEA3 ,691   

IIA3 ,655   

IIB2 ,638   

IS2 ,613   

CR1 ,587   

IIA2 ,559   

CR2 ,556   

IC2 ,470   

MBEA4 ,419   

MBEP4  ,837  

LF2  ,802  

LF3  ,786  

MBEP2  ,769  

LF1  ,765  

MBEP3  ,763  

LF4  ,722  

MBEP1  ,625  

MBEA1   ,690 

IS1  , ,585 

IIB1 ,  ,536 

Método de extracción: análisis de 
componentes principales.  
 Método de rotación: Varimax  

a. La rotación ha convergido en 4 
iteraciones. 

 
DISCUSIÓN 

En el presente estudio se determinaron las 

propiedades psicométricas del instrumento 

MLQ con una muestra de 235 servidores de los 

centros de desarrollo infantil integral del MIES. 

El análisis factorial exploratorio muestra los 

ítems que pertenecen a un factor determinado, 

se ha verificado la estructura en tres factores 

(transformacional, transaccional, pasivo 

evitador) siendo el último factor el menos 

importante, debido a los pesos factoriales, se 

confirma la existencia del estilo de liderazgo 

transformacional en los resultados obtenidos. 

Este resultado se muestra de acuerdo con las 

expresiones de Burns (1978). En su estudio 

afirma que este tipo de líderes apoya y asesora 

a sus colaboradores para impulsarlos y que 

contribuyan al desarrollo de la organización. 

Los resultados muestran evidencias que 

indican la presencia de los dos estilos de 

liderazgo en el personal de los Centros de 

Desarrollo Infantil Integral del Ministerios de 

Inclusión, Económica y Social; los cuales son el 

Transformacional y Transaccional, esto 

determina que existen lideres efectivos 

. Este hecho resulta importante puesto que 

ratifica la teoría de  Bass & Avolio (1997), se 

conceptualiza este hecho y permite al personal 

tomar a estos líderes como modelos a seguir 

dentro de la organización, puesto que el 

servicio que brindan los Centros de Atención 

Infantil Integral del Mies Milagro requiere de 

este tipo de líderes, los cuales ayudan 

continuamente a la integración de sus 

colaboradores, para brindar un servicio 

correcto a los infantes y mantener una 

adecuada participación con los padres y la 

comunidad.  

Otro punto fuerte que afianza el resultado es la 

correlación existente entre los estilos de 

liderazgo con un valor de r=0.842; p=0.00, esta 



 

 

 

correlación muestra que el personal de los 

Centros de Atención está estrechamente 

relacionado en su funcionamiento con los dos 

estilos, además se puede inferir que los estilos 

de liderazgo presente tienen una alta 

correlación con los efectos de liderazgo. Esto 

es un indicador para el rendimiento y 

funcionamiento de los Centros de desarrollo 

infantil integral, el esfuerzo extra indica la 

entrega que el personal da su trabajo, teniendo 

a su cargo actividades de inclusión, creación de 

comités de padres de familia, realizar 

planificaciones y cumplir con las metas 

trazadas. 

CONCLUSIÓN   

Mediante el análisis de resultados, se 

determinó que en estos Centros de Desarrollo 

Infantil Integral (CDII) existen dos tipos de 

liderazgo:  

 Liderazgo Transformacional  

 Liderazgo Transaccional 

 

Evidenciando una alta correlación referente a la 

satisfacción de los trabajadores en los centros 

de atención y los estilos de liderazgo presentes, 

la correlación más alta se da con el estilo 

transformacional r=0.816, y con el estilo 

transaccional r=0.740, por lo tanto, se puede 

concluir que el personal siente la satisfacción 

de poder ejecutar su trabajo y cumplir con las 

actividades asignadas.  

El análisis factorial indica el ítem IC4 con mayor 

peso factorial, este ítem relaciona el hecho del 

líder en la búsqueda de un objetivo común, esto 

es importante puesto que alinea a los 

colaboradores a trabajar por un objetivo 

específico. Dentro de las directrices del 

Ministerio de Inclusión, Económica y Social, 

junto con otras escalas de liderazgo, se 

muestra que se trata de dos aspectos 

conceptualmente diferentes y que pueden 

medirse en forma separada, pero ambos están 

presentes en este estudio y correlaciona 

fuertemente con los efectos que estos 

provocan.  

Los diferentes resultados obtenidos dentro de 

los parámetros típicos MLQ, permiten 

corroborar la idoneidad del instrumento. 

El análisis de la encuesta nos permitió cumplir 

con los objetivos de la investigación al 

demostrar que los líderes de los Centros de 

Desarrollo Infantil Integral tienen aspectos que 

los lleva a convertirse en líderes 

transformacionales, lo cual incide en la 

autoestima de sus colaboradores para alcanzar 

las metas en conjunto, esto se evidencia en el 

servicio brindado por los Centros de desarrollo 

infantil integral. 

FUTURAS LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN 

Se sugiere que para futuras líneas de 

investigación, se replique el presente estudio 

en otras instituciones públicas, tomando como 

referencia que la nueva visión de la 

Administración para las instituciones del 

estado, se centra en la dinamización de los 

procesos y el liderazgo es un factor 

fundamental para garantizar el correcto 

funcionamiento; por lo cual sería significativo 

determinar si los estilos de liderazgo que 

prevalecen en las Instituciones Públicas, 

generan el aporte necesario para un correcto 

desempeño de los colaboradores y el logro de 

los objetivos organizacionales.  
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