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RESUMEN 

EI proposito de la presente investiqacion fue determinar las propiedades 
psicornetricas de la version abreviada (Forma 5X) del Cuestionario Multifactorial de 
Liderazgo (MLQ) de Bernard Bass (1995). EI estudio se llevo a cabo en una 
muestra de 226 supervisores de diferentes empresas privadas y publicas del Area 
Metropolitana de Caracas. Los resultados del MLQ fueron procesados a traves del 
programa estadfstico SPSS, obtenlendose una confiabilidad alfa de .80. EI analisis 
factorial de componente principal (rotacion varimax) arrojo una estructura factorial 
de siete factores, rnanteniendose de la cornposlclon del modelo original, 12 ftemes 
transformacionales, 8 transaccionales y 8 criterio. La esacala transformacional 
incluye las subescalas de Influencia Idealizada, Motivacion Inspiracional, 
Estirnulacion Intelectual, y Conslderaclon Individualizada; mientras que la escala 
transaccional incluye las subescalas de Refuerzo Contingente, Gerencia por 
Excepcion activa y pasiva, y Liderazgo Laissez-faire; y las variables criterio 
comprenden Efectividad, Esfuerzo Extra y Satisfaccion. Posteriormente se realize 
un analisis por grupos contrastados con las variables sexo, edad, protesion, tipo de 
empresa, antiquedad en el cargo y en la empresa, y clima organizacional (medido 
por el Cuestionario de Litwin y Stringer, 19 adaptado por Fernandez y Flores, 
1993), donde se encontraron relaciones significativas tanto en las subescalas como 
en las escalas globales con estas variables, donde los resultados mas importantes 
fueron: (a) con la variable genero, donde las mujeres exhibieron un estilo de 
liderazgo mas transaccional que los hombres, en los factores CR y MBEA, Y estes 
a su vez se correlacionan mas con los de la escala transformacional; (b) con la 
variable tipo de empresa, donde se encontro que esta correlacionaba 
significativamente con los factores MBEA y EE, y menos con MI; y con la variable 
clima organizacional, encontrandose que en esta muestra, existe una asociacion 
entre el estilo de liderazgo transformacional y la percepcion de un clima favorable. 
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INTRODUCCION 

Existen diversos factores que influyen en los procesos que se dan dia a dia 
dentro de una orqanizacion, todos ellos, clima, liderazgo, cornunicacion, 
rnotivacion, entre otres, forman parte de la dinarnica y estructura de la orqanizacion 
y repercuten en los resultados que se persiguen dentro de la misma tales como, 
satistaccion, productividad, ausentismo y rotacion: adernas de influir en el logre de 
los retos mas importantes de toda orqanizacion, como 10 son alcanzar una vision y 
una rnision. 

EI liderazgo siempre ha sido un factor muy importante en la vida humana. 
Pero, en los ultirnos tiempos, tanto la necesidad de liderazgo en los puestos 
directivos como las dificultades de hallar lideres para ocupar esos puestos se han 
acentuado, debido a cambios que se han producido en el mundo de los negocios, 
como la creciente intensidad competitiva y la creciente complejidad de las 
empresas. La primera aumenta la necesidad en los cargos del factor liderazgo, y la 
segunda aumenta la dificultad de conseguir un liderazgo efectivo. 

Por otra parte, " el liderazgo no es un tema del dominio exclusivo del 
presidente ejecutivo 0 de unos cuantos ejecutivos importantes, sino que cada vez 
se necesita mas en, virtualmente, todos los niveles de direccion " (Kotter, 1990, p. 
13). 

De acuerdo a Bass (1985) La conducta de los lideres ha sido conocida al 
ser observada tanto en los aspectos formales de la orqanizacion como en el area 
de las relaciones humanas. Asi mismo, plantea que, por medio siglo, el estudio 
del liderazgo se ha centrado en las aproximaciones autocraticas versus 
dernocraticas, en asuntos sobre liderazgo centrado en la tarea versus relaciones 0 
en asuntos sobre la conducta de iniciacion versus consideracion. AI mismo tiempo, 
se Ie ha prestado atencion a la prornocion del cambio en individuos, grupos y 
organizaciones, reforzando esto y aceptando con resistencia 10 que es 
considerado liderazgo dernocratico, participativo, orientado a las relaciones. No 
obstante, en muchas circunstancias, por ejemplo, en emergencias 0 cuando los 
seguidores de los lideres son inexpertos una mayor direccion, una orientacion a la 
tarea y la iniciacion son vistas como la via mas efectiva para liderizar. 

En esta linea se considera que, siendo el liderazgo un area que ha cobrado 
tanta importancia dentre del contexte de las organizaciones, y siendo la Teoria de 
Bernard Bass (teoria del liderazgo transaccional y transformacional) una teo ria 
vigente y actual, se ha decidido estudiar esta area, partiendo de este marco de 
referencia. EI objeto fundamental de la investiqacion es el estudio de las 
propiedades psicometricas del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo del autor 
anterior (MLQ, forma 5X). 
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Bass y Avolio (1995) plantean que en los ultirnos 15 arios ha habido un 
considerable mteres en probar el nuevo paradigma de liderazgo transformacional y 
transaccional. Solamente en los ultirnos cinco aries han habido cerca de 100 tesis y 
disertaciones doctorales ace rca del tema ya que los modelos previos de liderazgo 
se quedaban cortos en la explicaci6n de toda la gam a de estilos de liderazgo. 

Bass y Avolio (1994 citados por Bass y Avolio 1995) tarnbien plantean que 
aunque la atenci6n en la literatura de liderazgo ha sido enfocada hacia el liderazgo 
inspiracional y carisrnatico, aun hay necesidad de incluir todo el rango de estilos de 
liderazgo en los diferentes model os e instrumentos de medida. Por ello Bass y 
Avolio (1995) deciden examinar la validez de constructo de toda la banda y/o rango 
de estilos de liderazgo usando "Ia medida mas cornun de liderazgo transaccional y 
transformacional; el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo en su mas reciente 
versi6n experimental (Forma 5X)" (Bass y Avolio, 1995; p.4) 

Esta ultima versi6n del MLQ 5x (Multifactorial Leadership Questionarie) ha 
sido usada en por 10 menos 200 programas de investigaci6n, disertaciones 
doctorales y masters, en el mundo, en los ultimos cuatro arios. Las distintas 
muestras han sido tomadas de: universidades, hospitales, organizaciones publicas 
y privadas e instituciones militares entre otras. Sequn Bass y Avolio (1990) los 
constructos definitorios del instrumento (Iiderazgo transaccional, liderazgo 
transformacional y no-liderazgo) forman un nuevo paradigma para la cornprension 
de los efectos delliderazgo. 

La primera version investigada de este cuestionario ( MLQ 5R), ha sido 
criticada por varios autores por: Su falta de validez discriminante entre los factores 
componentes de la investigaci6n, por incluir items conductuales en la misma escala 
investigada y porque inicialmente la estructura factorial propuesta por Bass (1985) 
no ha sido siempre replicada en subsecuentes investigaciones empiricas ( Hunt, 
1991; Smith y Peterson, 1988; Yuki, 1994; citados por Bass y Avolio 1995). Bass y 
Avolio (1993), despues de una revisi6n de los estudios empiricos completados del 
MLQ, Concluyeron: 

• La estructura factorial original presentada por Bass (1985) representa 
conceptualmente y en muchos casos empiricamente, los factores de 
liderazgo transaccional, transformacional y Laissez-Faire. Pero ya se ha 
visto que esa estrucutura es mas compleja que la originalmente 
propuesta, por ello fomentar los refinamientos de esta, es la meta • 
(citados por Bass y Avolio 1995 p.6). 

A sl como en los diferentes estudios realizados para refinar el MLQ, 
tarnbien se pretende en esta investiqacicn contribuir a dicho refinamiento, como ya 
se dijo antes, considerando los problemas psicornetricos y buscando informacion 
que pueda aportar a la validez del instrumento, tomando en cuenta variables 
biogr8ficas como: Clima, sexo, edad, protesion, antigOedad y tipo de empresa. 
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Se considera una limitaci6n importante del estudio (asi como en muchos 
estudios sobre liderazgo) es el no poder observar la interacci6n entre lideres y 
seguidores en su ambiente natural de trabajo, por razones estrictas de tiempo y de 
caracter estrateqico, a pesar de que sea en el donde se desarrolla 10 que 
constituye el nivel tactico de la investigaci6n. 

A continuaci6n, se presentan cuatro capitulos de cuerpo te6rico donde se 
desarrollan los siguientes aspectos: En el primer capitulo se aborda el tema de las 
organizaciones, en el segundo capitulo se hace un resumen de distintos enfoques 
sobre el liderazgo y se habla de la perspectiva te6rica del trabajo, luego en el 
capitulo tres se habla de la validez y confiablidad del cuestionario que es objeto de 
estudio, y, finalmente en el capitulo cuarto se mencionan algunas investigaciones 
sobre liderazgo con otras variables. 



MARCO TEO RICO 

CAPiTULO I 

LAS ORGANIZACIONES: 

Dentro de las organizaciones se dan distintos aspectos que son los que la 
mantienen en funcionamiento, uno de esos aspectos es el liderazgo. Los lideres 
son individuos en quienes descansa la responsabilidad de guiar a las personas 
hacia un objetivo cornun 0 meta. 

Como plantea Allen (1958) una orqanizacion es un mecanisme 0 estructura 
que implica un trabajo efectivo de conjunto. La evolucion de todas las formas de 
vida y de las sociedades humanas han demostrado la necesidad de orqanizacion. 
Una orqanizacion debe ser desarrollada para facilitar las relaciones que se dan en 
grupos que se van complejizando. 

A traves de los siglos, los hombres han aprendido que ellos pueden pelear, 
trabajar, orar, etc para vivir mas satisfactoriamente por medio de la forrnacion de 
unidades organizacionales complejas. Los grupos de cazadores, luchadores y 
artesanos, combinando sus habilidades individuales podian satisfacer mejor las 
necesidades de sus grupos 0 familias que 10 que podia hacer una persona sola por 
su familia. Estos grupos prosperaban a traves de la ensenanza de las distintas 
especialidades y poniendolas al servicio del bien cornun. 

De acuerdo a Allen (1958) el exito de las organizaciones humanas ha 
resultado porque las actividades mas productivas han persistido y se han refinado. 
Por ello se debe comenzar describiendo las tres clases universales de trabajo que 
deben ser ejecutadas cuando se forma una orqanizacion: 

1. Division de la tarea: Se debe hacer si se desea que el grupo divida sus 
esfuerzos de manera efectiva y asi no se duplica 0 sobrelapa el trabajo de unos y 
otros. 

2. Asiqnacion de autoridad: A menos que haya alguien que dirija, cada individuo 
hara 10 que quiera y cuando quiera, asi que el esfuerzo integrado y el logro de 
metas seria imposible. 

3. Relaciones interpersonales: Estas son en realidad reglas para el trabajo en 
equipo. Son una parte integral importante de la actividad de la orqanizacion. 

Partiendo de esta nocion tustorica de orqanizacion se pueden mencionar al 
respecto otras nociones actuales, como la que plantea Robbins (1994 p. 3) una 
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orqanizacion es "una unidad social coordinada de manera consciente, compuesta 
por dos 0 mas personas, que funciona con relativa constancia a efectos de 
alcanzar una meta 0 una serie de metas comunes". 

Por su lado, Shultz (1985) sostiene que existen organizaciones en las que 
domina un estilo organizacional burocratico clasico y otras participativo modemo, 
como dos extremos dentro de un mismo continuo. EI primero implica un estilo 
engreido, ineficiente, excesivamente organizado y estructurado, agobiado por 
trarnites que impiden hacer cosas creativas y originales donde se prescinde las 
necesidades y valores del hombre, de ahi que no se Ie brinde la oportunidad de 
crecer ni de realizarse a s! mismo. EI segundo, se centra en los empleados que 
constituyen la empresa, es decir, la ve como un reflejo y suma de sus demandas, 
se trabaja en "equipo", considera los aspectos intelectual, motivacional y emocional 
del hombre, se acepta que dimensiones como actitud ante el trabajo, 
satisfacciones laborales y rnotivacion del empleado y los factores psiquicos del 
liderazgo, influyan en la modalidad y en las funciones de la compania sin 
descuidar las caracteristicas y exigencias de la orqanizacion, propician la 
participacion activa del personal, las oportunidades de expresion, creatividad y 
realizacicn personal y el enriquecimiento y arnpliacion de puestos. 

Bajo todas estas definiciones esta inmerso el elemento humane y social, 
donde entre otras, la orqanizacion se percibe como un todo de individuos que 
recibe influencias de las fuerzas del medio externo, asi como de la tecnologia y 
estructura intema de la orqanizacion. 

Desarrollando esta perspectiva, se puede decir que el manejo de una 
orqanizaclcn implica un conjunto de factores econornicos, socioloqicos, ecoloqicos, 
politicos y psicoloqicos, todos ellos condicionan a los individuos, ya que la 
evolucion de la orqanizacion depende de un complejo de conductas humanas 
influidas por elementos del medio. De ahi que, el estudio de la orqanizacion sea 
multidisciplinario: (a) al dirigente Ie incumbe lograr metas con y a traves de 
personas, (b) todo miembro de una orqanizacion se halla dentro de una red de 
relaciones, (c) la orqanizacion implica dos aspectos: el tecnico y el humano. 

En este caso, interesa el factor humano como determinante de patrones 
conductuales que ejercen una fuerte influencia sobre los resultados 
organizacionales: productividad, satistaccion, rotacion y ausentismo. A estos 
patrones subyacen perfiles de personalidad caracteristicos y tan variados, que 
junto a los anteriores pueden propiciar el surgimiento y mantenimiento de 
organizaciones potentes y exitosas, 0 por el contrario, austeras y en decadencia. 
Por esta razon, es necesaria la aprehension del comportamiento humane dentro 
del contexte organizacional. Robbins (1993, p. 8) define comportamiento 
organizacional como: 

Un campo de estudio que investiga las repercusiones que los individuos, 
los grupos y la estructura producen en el comportamiento de las 
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organizaciones, con el prop6sito de aplicar estos conocimientos para 
mejorar la eficacia de una organizaci6n. 

Dentro del comportamiento organizacional existen distintos aspectos que 
tienen lugar en el marco de estudio de la Psicologia, entre ellos, el aprendizaje, la 
motivacion, la satistaccion en el trabajo, actitudes, evaluacion de rendimiento, 
liderazgo, etc. 

Como ya se ha mencionado, este ultimo, el liderazgo es el foco de interes 
de esta investiqacion: 

Las organizaciones que aprenden son creadas por comunidades de 
lideres servidores. Los Ifderes son aquellos que construyen la nueva 
orqanizacion y sus capacidades. Tal liderazgo es, inevitablemente, 
coledivo. La idea de los lideres con vocaci6n de servicio se refiere a las 
personas que dirigen, porque han decidido ayudar, para servir a otros y a 
un propOsito mas alto. (AMI, 1994) . 

Segun Schultz (1985), de todas las consideraciones que afectan al futuro 
de un negocio, el liderazgo es hoy el factor mas decisivo y quizas resulte ser el 
unico. EI mundo del futuro sera el reino de la tecnologia y de los recursos 
econornicos, pero solo el ser humane podra darle sentido: "el hombre que planea, 
que crea, que toma decisiones, que administra" (Schultz, 1985, p. 114). 

Conceptos como orqanizacion y liderazgo cobran entonces importancia, ya 
que la primera para ser exitosa debe lograr sus objetivos y son los lideres los 
encargados de unir los esfuerzos de los miembros de la misma en un todo 
coordinado que permita alcanzarlos. 



CAPITULO II 

LlDERAZGO 

La palabra liderazgo como plantea Kotter (1990) puede tener dos sentidos: (a) 
EI que se refiere al proceso de lIevar un grupo de personas en una determinada 
direccion por medios no coercitivos y (b) para aludir a personas que desemperian 
papeles que exhiban liderazgo. En esta investiqacion se consideran ambos sentidos 
de la definicion, con fines teoricos y practices respectivamente. 

Schein (1982) ha identificado cinco problemas que complejizan el analisis de la 
definicion de liderazgo, entre ellos estan: (a) la identiflcacion del lider: la busqueda del 
liderazgo es, en cierto sentido, una busqueda de aquellas caracteristicas 0 de 
aquellas conductas que definen esa actuacion sobresaliente y que requieren del 
subordinado un esfuerzo extra de su parte; (b) el alcance del liderazgo: al estudiar el 
liderazgo, se debe determinar claramente el nivel y tipo de influencia del lider; (c) el 
contexte cultural: una definicion de "buen liderazgo" refleja, por 10 general, el contexte 
historico, social y cultural dentro del cual se hace el analisis, esto variara sequn el tipo 
organizacional basico, coercitivo, utilitario 0 normativo, donde la autoridad se base en 
10 no legitimo, 10 racional-Iegal 0 10 carismafico, respectivamente; (d) la tarea: el cuarto 
dilema en la definicion del liderazgo es que dentro de un determinado sistema la 
naturaleza de la tarea, su contexte 0 los subordinados mismos pueden cambiar y 
cada uno puede requerir un cambio de adaptacion por parte del lider; (e) la etapa de 
desarrollo entre el lider y sus subordinados: 10 que es una conducta de liderazgo 
apropiada y efectiva varia en funcion de la medida en que el lider y el subordinado 
han aprendido a trabajar juntos, el estado de desarrollo del grupo, asi como la 
madurez de la relacion lider-subordinado, impone limitaciones y oportunidades al 
comportamiento del lider. 

No obstante los problemas para definir el liderazgo esta es un area importante 
de investiqacion dentro del comportamiento organizacional que ha dado lugar a 
diversas definiciones y a diversos enfoques, para comenzar se puede citar a Robbins 
(1994) quien plantea que el liderazgo se define como: "La capacidad para influir en 
un grupo con objeto de que alcance metas". 

La fuente de la influencia puede ser formal, como la que proporciona un 
estatus gerencial 0 supervisorio en una orqanizacion. Los puestos gerenciales 
implican grados de autoridad formal, por ello es posible que la persona desemperie un 
rol de liderazgo solo por el hecho de ocupar un puesto de este tipo en la orqanizacion. 

Allen (1968) planteo que .un lider es quien guia y dirige a otras personas, 
porque tiene sujetos bajo su mando. AI respecho tarnbien plantea que el liderazgo es 
una clase de trabajo, no obstante, los trabajos desemperiados por lideres no siempre 
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son gerenciales. Cuando un lider ocupa un puesto gerencial esta restringido a la 
posicion que ocupa dentro de la orqanizacion. 

Lo anterior hizo que Allen propusiera una disfinclon fundamental entre lider y 
gerente. EI lider como gerente, adem as de gerencia, involucra sus atributos 
personales para relacionarse con sus seguidores. EI gerente se limita a tomar 
aquellas decisiones que afectan a los empleados que Ie responden a 131 directamente. 
EI lider, por otra parte, puede establecer responsabilidades entre sus empleados que 
les permitan desemperiar trabajos propios de la gerencia. 

En este mismo sentido, Kotter ( 1990, c.p. Robbins, 1994) afirma que el 
liderazgo no es igual a la gerencia, sequn 131, se refiere al manejo de 10 complejo. La 
buena gerencia propicia el orden y la consistencia, fundarnentandose en planes 
formales, diseriando estructuras rigidas de orqanizacion y controlando los resultados 
una vez comparados con los planes. Por otra parte, el liderazgo se refiere al manejo 
del cambio, los lideres establecen un curso planteando una vision del futuro, despues, 
atraen a las personas cornunicandoles esta vision y siendo fuentes de inspiracion 
para que superen los obstaculos, 

De los dos planteamientos anteriores se puede concluir que el lfder como 
gerente tiende a involucrarse de manera personal con sus empleados, qulandolos 
hacia una meta mas que asignando trabajo. No necesariamente un individuo que 
ocupe una posicion gerencial en una orqanizacion es un llder, aunque el hecho de 
tener que dirigir a las personas para obtener resultados organizacionales hace que de 
una u otra forma desemperie funciones de lider por el puesto que ocupa dentro de la 
orqanizacion. 

Por otra parte, dentro del area de liderazgo, existen multiples teorias capaces 
de explicar como variable "el comportamiento del lider en una orqanizacion''. 
Inicialmente, las teorias de los rasgos se· enfocaron en el problema de definir y 
descubrir los factores que hacen que algunos sean mejores jefes y que otros fracasen 
en esa funcion, pretendian considerar el liderazgo como variable estable y 
permanente en el tiempo y como atributo que se define en tuncion .de su presencia 0 
ausencia, es decir, seria bastcarnente innato. Por tanto, el enfoque de los rasgos se 
centra en las cualidades personales del jefe, se prescinde de las circunstancias y la 
situacion en que se cumple dicha tuncion y pasa por alto las necesidades de los 
seguidores y no se separan las causas del efecto. 

EI entcque situacional, cuya concepcion se centra en las interacciones 
dinarnicas entre lideres y seguidores, plantea que las capacidades, caracteristicas y 
conductas esenciales para un buen liderazgo cambian conforme a las tareas y 
objetivos del grupo 0 las necesidades de los seguidores. Los requisitos de liderazgo 
cambian en una misma situacion conforme transcurre el tiempo y van necesitandose 
nuevos valores y perspectivas. 

Por su parte, Jersey y Blanchard ( 1974, cpo Robbins, 1994), en su teoria 
situacional destacan 10 que lIaman madurez de los seguidores, entendida como la 
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capacidad y la voluntad de las personas para asumir la responsabilidad de guiar su 
conducta; esta consta de dos elementos: madurez laboral, que abarca los 
conocimientos y habilidades de cada persona y la madurez psicoloqica, la cual se 
refiere a la voluntad 0 motivacion intrinseca para hacer algo. Ellos determinan cuatro 
estilos especificos de liderazgo: mandar (el lider define los roles y Ie dice a las 
personas que, como, cuanco y donde realizar diversas actividades, es decir, enfatiza 
las conductas directrices), persuadir: (ellider se comporta como director y proporciona 
apoyo), participar: (ellider y el seguidor toman decisiones conjuntamente y la tuncion 
primordial del lider es comunicar y facilitar las cosas) y delegar (el lider proporciona 
poca direccion y apoyo). Conforme los seguidores van alcanzando mayor grado de 
madurez, el lider no solo responde reduciendo su control sobre las actividades, sino 
tarnbien disminuyendo su conducta en cuanto a las relaciones. 

Desde otro enfoque, sequn Robbins (1994) las teorias de las contingencias 
intentaron estudiar las condiciones aisladas de la situacion bajo las cuales se emite la 
conducta de lider. Entre elias; el modelo de Fiedler plantea que los grupos efectivos 
depend en de la armonia entre el estilo del lider para interactuar con los subordinados 
y el grado de control e influencia que la situacion proporcione al lider . . 

Fiedler (1967, cp. Robbins, 1994) ha identificado tres dimensiones 
contingentes, que sequn el, definen los facto res claves de las situaciones que 
determinan la eficacia del liderazgo. Se trata de (a) las relaciones poder-miembros, 
que implica el grado de confianza, fe y respeto que los subordinados depositan en su 
lider; (b) la estructura de las actividades que implica el grado de procesamiento al que 
se sujetan los trabajos asignados y por ultimo, (c) la posicion de poder que implica la 
influencia que se deriva de la posicion ocupada en la estructura formal de la 
orqanizacion, incluye el poder para contratar, despedir, disciplinar, ascender y 
conceder aumentos salariales. Fiedler (1967) afirma que cuanto mejores sean las 
relaciones lider-miembros, cuanto mas estructurado este el trabajo y cuanto mas 
fuerte sea la posicion de poder, tanto mas influencia 0 control tendra el lider. 

. En esta linea Robert House ( 1971, cpo Robbins, 1994) en su teoria 
"Trayectoria Meta", plantea que los subordinados aceptaran la conducta del lider en 
la medida que la consideren fuente de satlstacclon presente 0 futura. La conducta del 
lider sera fuente de rnotivacion en la medida que: logre que los subordinados 
satisfagan sus necesidades, esto depende de la eficacia del rendimiento de los 
ultimos, en esa medida ofrece la preparacion, direccion, apoyo y recompensas que 
se requieran para un rendimiento eficaz. House, a efectos de comprobar estas 
afirmaciones, serialo cuatro conductas para el liderazgo: EI Lider Dirigente, Ie 
comunica a sus subordinados 10 que se espera de ellos, programa el trabajo que 
deben realizar y ofrece lineamientos; el Lider que Apoya, es amigable y manifiesta 
interes por las necesidades de sus subordinados; el Lider Participatlvo, consulta a sus 
subordinados y acepta sus sugerencias para tomar una decision; el Lider Orientado a 
la Realizacion, establece metas desafiantes y espera que el rendimiento de sus 
subordinados sea el maximo posible. House (1971) supuso que los lideres son 
flexibles, a diferencia de 10 que opina Fiedler de la conducta del lider. La teoria 
trayectoria meta implica que un mismo lider pueda adoptar cualquiera de estas 
conductas dependiendo de la situacion. 
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Por otro lado, el modelo del lider-participaci6n de Vroom y Jago (1988, cp. 
Robbins 1994), presenta una serie de reglas que determinan la forma y la cantidad de 
decisiones en participaci6n tomadas en diferentes situaciones. EI modelo considera 
que cualquiera de estas cinco conductas resulta viable en una situaci6n dada: (a) 
Autocratica I, el lider resuelve el problema 0 toma la decisi6n s610 usando la 
informaci6n de que dispone en ese momento, (b) Autocratica II, ellider obtiene de sus 
subordinados la informaci6n que necesita y despues decide solo cual es la soluci6n 
del problema, (c) Consultiva I, el lider comparte el problema con los subordinados 
adecuados, de forma individual, para escuchar sus ideas y sugerencias, pero sin 
reunir al grupo, (d) Consultiva II, el lider ,comparte el problema con los subordinados 
en grupo, de forma colectiva, para escuchar sus ideas y sugerencias, (e) Grupal II, el 
lider comparte el problema con los subordinados del grupo y juntos lIegan a un 
consenso. 

Como se puede observar, las teorias de contingencia consideran tanto la 
conducta del lider como las distintas situaciones en las que se produce dicha 
conducta, para definir el estilo de liderazgo. De una u otra manera el tipo de 
relaciones interpersonales, la estructura de la tarea , las caracteristicas de los 
seguidores y otras demand as situacionales determinan el estilo de liderazgo. Un 
mismo lider puede variar su estilo de acuerdo a las exigencias que plantee alguna 
combinaci6n de las variables anteriores. 

I 
I 
1 

Lo importante de los tres enfoques mencionados anteriormente (rasgos, 
situaciones y contingencia) es que se tiene presente que el liderazgo implica dos 
cosas: Un grupo de personas que fungen como seguidores y una conducta de 
orientar a un grupo hacia la consecuci6n de una meta. 

I 
I 
I 

Actualmente encuentran mayor vigencia, respeto y aplicaci6n las teorias 
contemporaneas, estas restan importancia a la complejidad te6rica y analizan el 
liderazgo desde una perspectiva praqrnatica y mas asequible que las anteriores. 
Entre elias, tenemos la teo ria de los atributos del liderazgo, esta considera que el 
liderazgo s610 es un atributo que unas personas adjudican a otra. En el terreno de las 
organizaciones, el marco de los atributos se refiere a las condiciones en las cuales las 
personas aplican el liderazgo para explicar los resultados de la organizaci6n. Segun 
esta teoria, "cuando una organizaci6n tiene un rendimiento en extremo negativo 0 
positive, las personas tienden a adjudicarle atributos al lider que explica ese 
rendimiento" (Robbins, 1994, p. 406). Uno de los aspectos mas importantes dentro de 
la teoria de los atributos del liderazgo es que considera que los lideres toman 
decisiones consistentes, porque estos estan completamente involucrados en su 
actividad. 

I 
I 

Otra de las teorias conternporaneas, es la teoria del liderazgo carismatico, 
esta plantea que los seguidores Ie atribuyen al lider capacidades extraordinarias y 
sobrehumanas, por ejemplo, Robert House (1976, cpo Robbins, 1994), identifica tres 
caracteristicas en el lider carisrnatico: mucha confianza, dominio y firme convicci6n en 
sus creencias. Asi mismo, algunos auto res consideran que el liderazgo carismatico se 
puede aprender y otra vertiente plantea que las personas pueden adoptar conductas 
carismaticas. 

I 
I 
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Una de las posiciones conternporaneas que ha tenido mayor auge y 
aceptacion, es la teo ria del liderazgo transaccional versus el liderazgo 
transformacional de Bernard Bass, cuyo planteamiento y linea de investiqacion es el 
foco central de nuestra mvestiqacion y de la cual hablaremos en el siguiente apartado. 

LlDERAZGO TRANSACCIONAL EN COMPARACION CON EL LlDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

Para Bums (1978 cp, Bass 1985 p. 11), "los lideres transaccionales motivaban 
a los seguidores a traves del intercambio de refuerzos por servicios prestados. Esto 
era distinguible del liderazgo que motivaba a los seguidores a trabajar por metas 
transcendentes y para conseguir los niveles mas elevados de autoactualizacion". Los 
lideres transaccionales incitan a sus seguidores a cambiar una cosa por otra: trabajo 
por votos, subsidios por contribuciones a la cornpania, etc. Estas transacciones 
comprenden el nucleo de la relacion lider-seguidores, especialmente entre grupos, 
asambleas y reuniones. Los lideres transaccionales pueden ser descritos en sus 
relaciones con los subordinados, de la siguiente manera: 

1. Reconocen que es 10 que quieren obtener de su trabajo y tratan de ver que 
10 que se obtiene es 10 que se quiere si el desernpeno 10 garantiza. 

2. Intercambian refuerzos y promesas a cambio del esfuerzo del seguidor. 

3. Responden a los intereses inmediatos del seguidor si estos pueden ser 
cambiados por trabajo realizado. 

Los lideres transaccionales reconocen y clarifican los roles y tareas requeridas 
de los subordinados para obtener los resultados deseados, esto da al subordinado la 
suficiente confianza para realizar el esfuerzo necesario. Los lideres transaccionales 
tambien reconocen las necesidades de los empleados y clarifican como esas 
necesidades seran satisfechas. Tanto el esfuerzo para el desernperio como la 
motivacion para trabajar implican un sentido de la direccion para el subordinado asi 
como cierto grado de esfuerzo. 

Para Zalesnick (1983, cp. Bass, 1985) los gerentes (managers) como lideres 
transaccionales tienden a satisfacer las necesidades y objetivos de sus subordinados 
sobre la base del esfuerzo que ellos puedan esperar racionalmente de sus 
empleados. Estos gerentes no cuestionan las metas de la orqanizacion, ellos asumen 
que sus subordinados mantienen una rnotivacion para respaldar sus propios planes. 
Los gerentes como lideres transaccionales se concentran en el compromiso, la 
manipulacion y el control, porque se enfocan en el proceso, no en los problemas 
substanciales, si ellos son recien lIegados son vistos como inexcrutables, aislados y 
manipuladores. 
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En contraste con los anteriores, los lideres transformacionales establecen en 
principio metas y objetivos con la intencion de convertir a sus seguidores en lideres. EI 
proceso de "transformar" a los seguidores no solamente les otorga a ellos el poder de 
delegar la responsabilidad de actuar para lograr metas, sino que a la vez es un 
proceso a traves del cual los seguidores desarrollan la capacidad de determinar sus 
propias metas y cursos de accion. "Eventualmente, los seguidores estarfan en 
posicion de asumir algunas responsabilidades del lider y, en esencia, entonces, los 
seguidores se convertirfan en lideres". (Bass, 1985 cpo Neugim Pastori, 1996 p. 42). 

Uno de los basamentos teoricos del liderazgo transformacional es la teoria de 
la jerarquia de necesidades de Maslow (1954, citado por. Bass, 1985) sequn este, un 
individuo debe satisfacer sus necesidades fisioloqicas y de sobrevivencia antes de 
poder preocuparse por su seguridad. Solo con un minimo de seguridad puede 
enfocarse en la busqueda de filiacion con familia y amigos. Cuando estas 
necesidades estan cubiertas reconocimiento y estima pueden ser buscadas. En el 
tope de esta jerarquia esta la necesidad de autoactualizacion, para realizar nuestro 
propio potencial y para convertimos en aquello que somos capaces de ser. Cuando 
surgen las necesidades de autorreatizacion, las necesidades basicas ya han sido 
cubiertas. Esta jerarquia de necesidades fue vista por Bums como fundamental en el 
proceso transformacional, el mas alto nivel de la misma es necesario mas no 
suficiente para dicho proceso. 

Segun Bums (1978; c.p Yuki 1994) estos lideres buscan enraizar la 
conciencia de los seguidores fomentando altos ideales y valores morales como: 
Libertad, justicia, igualdad, paz y humanitarismo. Los seguidores son elevados de su 
"sf rnismo" de todos los dias a su mejor sf mismo" Lo que quiere decir que en el 
mundo laboral, los procesos transformacionales usualmente envuelven las 
necesidades mas altas, como consecuencia de esto, los subordinados 0 seguidores 
se toman mas autodirectivos y autoreforzantes, ellos toman responsabilidades mas 
importantes y se autoconvierten en lideres. 

\ 

EI Ifder transformacional es diferente del transaccional, este ultimo indica como 
las necesidades actuales de los seguidores pueden ser satisfechas, el lider 
transformacional despierta la fuerza de las necesidades que podrian estar latentes. 
De acuerdo con Truman (1958, cp. Bass, 1985 p. 17) "un lider es un hombre que tiene 
la habilidad para obtener que otras personas hagan 10 que no quieren hacer y que les 
guste". Es este liderazgo transformacionallo que puede traer las grandes diferencias 
y grandes cambios en los grupos, organizaciones y sociedades. Los lideres 
transformacionales son exitosos cuando son puntuados por colegas, seguidores, 
subordinados, clientes 0 electores, esto requiere de un lider que tenga vision, 
autoconfianza y fuerza intema para promover exitosamente el camino correcto. 

En resumen, el lider transformacional es visto como alguien que motiva a sus 
seguidores a hacer algo mas de 10 que ellos original mente esperaban hacer. La 
transtormacion puede ser ejecutada en alguna de estas tres vias interrelacionadas: 
(a) Elevando nuestro nivel de conocimiento, nuestro nivel de conciencia acerca de la 
importancia y valor de los logros propuestos y los medios para enriquecerlos. (b) 
l.levandonos a transcender nuestro propio interes por el bien del equipo, la 
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orqanizacion 0 la politica. (c) Modificando nuestro nivel de necesidades en la jerarquia 
de Maslow (0 Alderfer) 0 ampliando nuestra variedad de necesidades y deseos. 

Ellider transformacional, comienza con el nivel normal de esfuerzo basado en 
el nivel corriente de confianza del subordinado y su deseo por alcanzar las metas 
establecidas. Antes se dijo que el lider transaccional contribuia con ese nivel de 
confianza y deseo, clarificando que tipo de ejecucion era requerido y como las 
necesidades serian satisfechas de acuerdo a los resultados. EI lider transformacional 
induce esfuerzo adicional a traves del refuerzo marcado de la confianza en el 
subordinado y elevando el valor de las metas para el subordinado, como plantea 
Maslow (1954) "Esto es hecho a traves de la ampliacion de las necesidades del 
empleado, entocandolo en intereses trascendentales y/o elevando las necesidades en 
la jerarquia ... It (citado per Sass 1985, p. 22). Se aprecia de esta manera como el 
liderazgo transformacional se centra en los procesos de cambio. 

A final de los afios 70, el concepto de cambio organizacional cobro importancia 
crucial para el estudio y comprension de los procesos que ocurren dentro de las 
organizaciones y es Burns (1978) en su libro "Leadership", quien primero nos 
habla de liderazgo transformacional. Para Burns, si bien la situacion y el 
contexto influyen en el fracaso 0 exito del liderazgo, el lider efectivo promueve 
la transtormaclon y el cambio dentro de las organizaciones. Y es entonces 
cuando entramos en un nuevo paradigma: el liderazgo como un proceso de 
prornocion al cambio (citado por Pastori, 1996 p. 39). 

UN NUEVO PARADIGMA 

EI Iiderazgo logrado a traves del refuerzo contingente ha sido acentuado en la 
Iiteratura y en los mas populares programas de entrenamiento, la necesidad de 
promover cambios y enfrentarse con resistencia, ha incentivado el interes en la 
democracia, la participaclon, la orientacion a las relaciones y el liderazgo que toma en 
consideraci6n las necesidades de los subordinados. Este nuevo paradigma ha tenido 
un incremento en el impacto de Iideres sobre el esfuerzo y desemperio de los 
seguidores, asi como en el desemperio grupal y organizacional. 

La investigaci6n acerca del liderazgo se ha centrado en c6mo mantienen los 
lideres la cantidad y calidad del desemperio, en c6mo sustituyen una meta por otra, 
como cambian una via de acci6n por otra, reducen la resistencia a cambios 
particulares 0 implementan decisiones dentro del ambiente laboral. "Un nuevo 
paradigma delliderazgo necesita cambiar el enfoque tradicional de cantidad a calidad, 
s610 mejorando la calidad pueden las organizaciones competir en la arena de 
ganancias y perdidas" (Sass y Avolio, 1990 p. 11). 

Alrededor de 1985, Bass desarrolla una teoria a partir del concepto de 
liderazgo transformacional, del cual habia hablado Bums en 1978, 
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relaclonandolo con el concepto de liderazgo transaccional. Segun el 
concepto de Sass, el lider transaccional es estructurador de tareas y directivo 
en el trabajo, utiliza como principal recurso los intercambios de desernperio 
bueno 0 malo por recompensa 0 castigo. EI lider transformacional adernas 
de todo estes intercambios que se dan en todas las instancias de las 
relaciones humanas, era la persona que propiciaba sequn Sass, las iniciativas 
de los empleados para promover su creatividad. (citado por Neugim Pastori 
1996 p. 30). 

EL LlDERAZGO TRANSACCIONAL 

De acuerdo a Bernard Bass (1985) el liderazgo transaccional esta basado en 
una serie de intercambios y negociaciones entre lideres y seguidores, si los 
seguidores hacen las cosas de acuerdo con 10 preestablecido con el lider, este hara 
los arreglos para reforzarlos 0 penalizarlos en caso contrario. Este intercambio no 
debe ser una transacci6n pasiva de refuerzos, por el contrario, los lideres deben 
hacer un monitoreo y retroalimentaci6n continua a sus empleados acerca de 10 que 
esta ocurriendo. 

EI reconocimiento de los refuerzos materiales contingentes por un desemperio 
aceptable promueven una mejor y efectiva ejecuci6n. La satisfacci6n de los 
subordinados se relaciona directamente con el valor que los supervisores Ie dan a un 
refuerzo por su ejecuci6n. Luthans y Kriedner (1975, cpo Bass, 1985) encontraron 
que el castigo contingente por acciones inaceptables funciona para mejorar el 
desemperio cuando este se aparea con un refuerzo contingente por un trabajo 
aceptable. 

La idea del liderazgo transaccional consiste en el intercambio de un valor por 
otro, el valor del trabajo por el valor del refuerzo y la satisfacci6n de las necesidades 
del empleado cuando este satisface las necesidades del tlder. 

Bass y Avolio (1990) identificaron dos factores como componentes del 
liderazgo transaccional: 

1. Refuerzo contingente: EI liderazgo es visto como un intercambio activo y 
positivo entre lideres y seguidores, "los seguidores son reconocidos por trabajar de 
acuerdo a objetivos" (Howell y Avolio, 1993, cp Bass y Avolio 1990 p. 891). Por 
ejemplo, el lider provee refuerzo apropiado cuando los seguidores alcanzan un 
objetivo. 

2. Administraci6n por Excepci6n: Esto puede implicar una transacci6n activa 0 
pasiva entre lider y seguidor. La distinci6n activa pas iva se refiere a la temporalidad 
de la intervenci6n -del lider. En la forma activa, el lider monitorea continuamente el 
desemperio de los seguidores, anticipa los errores antes de que se cometan y toma 
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acciones correctivas cuando estas son requeridas. En la forma pasiva, el lider s610 
interviene en situaciones criticas cuando los errores ya han sido cometidos 0 cuando 
los estandares no han side cumplidos. 

LlDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Segun Bernard Bass (1985) los lideres transformacionales intercambian 
motivaci6n e inducci6n por el desarrollo del desempefio deseado, a traves de la 
estimulaci6n intelectual e inspirando a los seguidores a transcender sus propios 
intereses para un prop6sito colectivo superior, visi6n 0 misi6n. 

Como plantea Flanagan y Thompson (1993) una vez que la vrsion se ha 
creado, deben ser agregados los objetivos con los cuales se construira la misi6n. 
Tanto la misi6n como los objetivos deben ser comunicados. Comunicar la vision 
puede dar sentido al trabajo de la gente. Si la gente conoce el significado de 10 que 
hace, esto "Ie inspira" a realizar mayores esfuerzos de los que normal mente espera 0 
requiere. Objetivos claros y comunicados tambien claramente, son altamente 
motivantes y proveen significados especificos de sucesos medibles. La motivaci6n 
tam bien requiere clare entendimiento de las necesidades y metas de las personas. 
La motivaci6n intrinseca transforma a las personas perdedoras, devolviendoles 
autoridad, dandoles espacios para proponer cosas, para innovar y para desarrollar 
aprendiendo de los errores. 

Bass (1985) considera elliderazgo transformacional como un instrumento mas 
elevado que comprende los siguientes factores: 

1. Carisma: EI carisma ha sido usado para describir lideres quienes a traves 
del poder de su persona tienen un profundo y extraordinario efecto sobre sus 
seguidores. "Los lideres carisrnaticos inspiran en sus seguidores incuestionable 
lealtad y devoci6n sin olvidar el autointeres de los seguidores". (Bass, 1985 p. 35). 
Sequn Bass y Avolio (1990) el carisma esta generalmente definido con respecto a la 
reacci6n de los seguidores hacia el lider, asi como del lider hacia ellos. Los 
seguidores identificados como tales dicen que estos lideres son confiables y son 
vistos como que logran tener una misi6n y una vision, cada lider es completamente 
respetado, tiene mucho poder de referencia, alcanza los estandares y plantea metas y 
retos a sus seguidores. 

Por otra parte, .Bass (1985 cp Yuki 1994) ve el liderazgo transformacional 
como diferente del carisrnatico en varios aspectos: "Carisma es un ingrediente 
necesario para el liderazgo transformacional, pero por si mismo no es suficiente en el 
proceso transformacional". Los seguidores pueden identificarse con el lider 
carismatico e incluso tratar de imitarlo, pero raramente estaran motivados para 
transformarse a si mismos para el beneficio de una causa abstracta. Los lideres 
transformacionales influencian a los seguidores produciendo emociones fuertes e 
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identiricacion, este exige para dar poder (empowering) y elevar a sus seguidores, 
mientras que en elliderazgo carismatico a veces ocurre 10 contrario. 

2. lnspiracion: " la inspiracion es un subfactor dentro de la conducta del lider 
carisrnatico't.Bass, 1985, p. 62) EI liderazgo carisrnatico despierta ernocion en los 
seguidores, animo, vitalidad y los exalta a ellos y a sus esfuerzos; mientras que la 
inspiracion puede ser autogenerada y no tiene origen en el carisma, no deriva solo del 
liderazgo. Podemos ser inspirados para apoyar a otros, podemos ser inspirados por 
las actitudes colectivas de nuestros colegas y comparieros, podemos ser inspirados a 
traves del condicionamiento de simbolos y rituales, por nuestros medios de masas y 
por nuestras instituciones. 

Se reconoce que los lideres no necesitan ser carisrnaticos para ser 
inspiracionales, sin embargo, la mayoria de los lideres inspiracionales son 
carisrnaticos. Podemos ser inspirados por un discurso intelectual frio y calculado, el 
deslumbramiento de un discurso sensacional 0 la belleza de un argumento. La 
influencia inspiracional es emocional y esto se debe separar de la estimulacion 
intelectual. "EI liderazgo inspiracional provee simbolos y usa la excitacion emocional 
para incrementar el entendimiento de mutuo deseo de metas" (Bass, 1985, p. 63) 

3. Estirnulacion intelectual: "los lideres transformacionales estimulan el 
esfuerzo extra entre sus seguidores" (Bass, 1985, p. 98) La estirnulacion intelectual es 
usada para provocar que los seguidores cuestionen sus metodos ante rio res para 
hacer las cosas 0 para romper con esos metodos, Los seguidores son respaldados 
para que cuestionen sus propios valores, creencias y expectativas, asi como las del 
llder y la orqanizacion. "Son respaldados para que piensen por si mismos, se 
planteen desafios y consideren vias creativas para desarrollarse" (Bass y Avolio, 
1990, p. 19). Por medio de la estirnulacion intelectual del lider transformacional se 
generan cambios 0 incentivos por tener mas conciencia de los problemas, cuestionan, 
estimulan el pensamiento y la irnaqinacion, creencias y valores, para lIegar asi a 
acciones inmediatas. La estimulacicn intelectual del lider transformacional es vista 
como que contribuye a la conceptualizacion, comprension y discernimiento de los 
problemas de los seguidores, asl como sus soluciones. "En este sentido, los lideres 
crean e innovan estrategias altemativas y las evaluan para que puedan contribuir en 
la transformacion de la orqanizacion y sus gerentes" (Wortman, 1982 cpo Bass, 1985, 
p.99). 

4. Consideracion individualizada: Los seguidores son tratados de manera 
diferente pero con equidad. No solo sus necesidades y perspectivas son reconocidas, 
sino tarnbien se les da mas importancia a la direccion de sus retos y metas. "Con 
consideracion individual, las responsabilidades son delegadas en los seguidores para 
proveertes oportunidades de aprendizaje" (Bass y Avolio, 1990, p. 19 ). 

Miller (1973, cpo Bass, 1985), encontro que la consideracion puede dividirse en 
dos factores: (a) hay consideracion revelada en los grupos y equipos, en las consultas 
a los subordinados, en el trato con los anteriores y en las decisiones tomadas en 
consenso, (b) la consideracion puede ser individualizada, en el sentido de que cada 
subordinado sera tratado diferente de acuerdo a sus necesidades y capacidades. La 
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consideraci6n individual puede tomar muchas formas, la expresi6n de apreciaci6n por 
un trabajo bien hecho pod ria ser la mas importante, pero los superiores pueden 
tamblen reflejar las debilidades de los subordinados a traves de la critica constructiva. 
Ellos pueden asignar proyectos especiales que promuevan en el subordinado la 
autoconfianza, utilizar el talento especial del subordinado y promover oportunidades 
de aprendizaje. Ambos, consideraci6n e individualizaci6n redundan en un proceso de 
intercambio en el cual los supervisores consultan con cada subordinado 
individualmente. Cad a subordinado es exhortado a discutir sus expectativas y 10 que 
concierne a su trabajo. EI trabajo del supervisor Ie refleja algunas expectativas acerca 
de su propio trabajo, el trabajo del subordinado y la relaci6n entre ellos. "Por medio 
del entendimiento reciproco es mejorada la relaci6n entre el supervisor y el 
supervisado" (Graen y Cols, 1982 cp. Bass, 1985, p.83). 

Ambos estilos de liderazgo tanto transaccional como transformacional estan 
presentes en diferentes individuos y en diferentes instituciones .. Bass (1985; c.p. Yuki 
1994) ve el liderazgo transaccional y transformacional como distintos pero no como 
procesos excluyentes y reconoce que el mismo lider puede usar ambos tipos de 
liderazgo en diferentes momentos y situaciones. Por ejemplo: se supone que 
instituciones de tipo organicistas favorecen que se despliegue un estilo de liderazgo 
mas transformacional y que las instituciones mas mecanicistas favorecen un estilo 
mas transaccional 

De cualquier modo para poder estudiar el liderazgo como parte importante del 
comportamiento organizacional se hace necesario aprehenderlo y operacionalizarlo 
de alguna manera y una via para ello como en cualquier otra area de la psicoloqia es 
la medici6n. En este caso interesa una prueba estandarizada que permita obtener 
muestras de conducta representativas de los constructos de liderazgo transaccional y 
transformacional. "Ambos constructos pueden servir como paradigmas utiles para 
describir y predecir la conducta de Hderes y seguidores" ( Bass y Avolio, 1990). 



CAPiTULO III 

CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LlDERAZGO 

Dada la dificultad y falta de consenso que existe en encontrar una definici6n 
unanirne de liderazgo, se plantean tarnbien dificultades en la medici6n de dicha 
variable, respecto a si el contenido evaluativo lIega 0 no a ser total mente exhaustivo y 
representativo de las conductas que pretenden medir. 

Retomando la idea de distintas posiciones te6ricas que tratan de explicar el 
fen6meno del liderazgo, se intentan estudiar variables que determinen quien es un 
lider, en base a rasgos de personalidad y conductas emitidas por los individuos que 
ejercen el liderazgo. 

Muchos autores coinciden en suponer un nurnero definible de cualidades 
individuales que determinan la capacidad para ejercer liderazgo. Estas cualidades 
pueden ser adernas de los rasgos de personalidad, capacidades intelectuales, 
aptitudes y actitudes. 

Por otra parte, no existe consenso en cuanto a cuat es la mejor forma de medir 
el liderazgo, esto, por supuesto, depende de la base conceptual de la cual se parta, 
asi, tenemos tests psicoloqicos con preguntas cerradas 0 abiertas, de elecci6n 
forzosa, autorreportes, pruebas situacionales, etc, todos permiten lIegar a 
aproximaciones distintas del fen6meno. 

Para este estudio utilizamos una medida psicornetrica tipo autoreporte (Self 
Rater Form), denominada Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (versi6n abreviada 
5X), donde es el propio supervisor el que evalua sus conductas de lider. Existe 
tarnbien otra forma del mismo cuestionario, la cual es paralela en contenido a la 
anterior. En ella, son los colegas 0 supervisados los que evaluan las estrategias de 
liderazgo del supervisor (Rater Form). 

1.- Construcci6n del test: 

Bass y Avolio (1990; citados por Tepper y Percy, 1994) plantean que, en el 
desarrollo de las medidas del cuestionario, de los constructos del Iiderazgo es 
necesario una investigaci6n sistematica de las escalas de liderazgo transformacional. 

Bass y Avolio (1990; c.p. Tepper y Percy, 1994), desarrollaron escalas para 
medir las dimensiones que sustentan los constructos del liderazgo transaccional y 
transformacional. Inicialmente, 142 itemes del cuestionario fueron generados basados 
en entrevistas con 70 ejecutivos. Un panel de 11 jueces expertos categorizaron los 
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itemes como transaccionales y transformacionales y los itemes que se clasificaron 
como no confiables fueron eliminados, produciendo un cuestionario de 73 itemes. 

De acuerdo a Bass (1985), una evaluaci6n preliminar de las propiedades 
psicornetricas del instrumento fue realizada con una muestra de 176 respondientes 
militares y civiles. EI analisis factorial de componente principal produjo cuatro 
dimensiones del liderazgo transformacional (Iiderazgo carismatico, liderazgo 
inspiracional, consideraci6n individualizada y estimulaci6n intelectual) y dos 
dimensiones de liderazgo transaccional (refuerzo contingente y gerencia por 
excepci6n). En estudios subsecuentes el instrumento tuvo refinamientos extensivos. 
Una de las versiones mas recientes del MLQ (Forma X) (Bass y Avolio, 1990; C.p 
Tepper y Percy, 1994), captura las cuatro dimensiones de liderazgo transaccional 
(Refuerzo contingentel: Promesas; refuerzo contingente II: Refuerzos; gerencia por 
excepci6n activa y gerencia por excepci6n pasiva), donde surgieron subdimensiones 
del refuerzo contingente y de la gerencia por excepci6n. 

Waldman, Bass y Einstein (1987 citados por Tepper y Percy 1994) plantearon 
que, los estudios que emplearon el MLQ sugirieron que despues de controlar los 
efectos del liderazgo transaccional, el liderazgo transformacional evidenci6 una 
varianza incremental en la satisfacci6n con tasaciones en el desemperio, tasas de 
efectividad del lider (Bass, Avolio y Goohheim, 1987; Hater y Bass 1988; Sehzer y 
Bass, 1990; Yammarino y Bass 1989; c.p. Tepper y Percy 1994) y satisfacci6n con el 
lider (Podsakoff, Mackenzie, Moorman Y Fetter, 1990; C.p. Tepper Y Percy, 1994). 
Este torrente de investigaci6n provee un apoyo razonablemente fuerte para hacer 
predicciones derivadas de la argumentaci6n te6rica y sugiere que las propiedades 
psicometncas del MLQ (consistencia interna, confiabilidad, estructura factorial y 
validez predictiva) son favorables (Barge y Schlewter, 1991; c.p. Tepper y Percy 
1994). 

Sin embargo, otras investigaciones han criticado al MLQ, particularmente con 
respecto a la validez de constructo (Conger y Kanungo, 1990; Keller, 1991 y 
Yukl,1989; c.p Tepper y Percy 1994). 

Desarrollo de las escalas del Cuestionario: 

Un total de 142 itemes de conducta de liderazgo fueron generados de: Una 
revisi6n de la literatura te6rica y sobre la base de las respuestas de 70 ejecutivos 
senior todos los cuales habian experienciado un acuerdo con la definici6n del lider 
transformacional. Esos itemes fueron revisados luego por 11 estudiantes inscritos en 
el semina rio de graduaci6n en liderazgo, quienes dieron una definici6n detallada de 
liderazgo transaccional y transformacional, y fueron interrogados luego de leer un 
material pertinente acerca de la distinci6n de estos dos. Posteriormente, cada 
estudiante clasific6 los 142 itemes en tres categorias: transformacional, transaccional 
y "no se puede decir" (can't say). Los 73 itemes que fueron clasificados para incluirlos 
en el cuestionario estuvieron basados en el siguiente criterio de localizaci6n: ocho 0 
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mas jueces identificaron un item como transformacional y ninguno 0 uno como 
transaccional y viceversa. 

Un item transformacional tipico fue: "me permito pensar en nuevas vias de 
soluci6n para viejos problemas". Un item transaccional tipico fue: " Mido 10 que 
recibire y en funci6n de ello hago 10 que se necesita que haga". 

Metodo para el desarrollo de los Itemes: 

Los itemes del MLQ 5X fueron obtenidos a partir de varios estudios. Primero, 
se completaron series de analisis factoriales con el MLQ 5R, la cual proporcion6 una 
base para seleccionar los itemes que exhibieran la validez convergente y 
discriminante mas alta. Segundo, se hizo uso de los resultados preliminares del 
estudio de Howell Y Avolio (1993; c.p Sass y Avolio, 1995) con una version anterior 
del MLQ 5X . Tercero, se desarrollaron algunos itemes nuevos basandose en la 
literatura mas reciente que distingue entre liderazgo transformacional y carisrnatico. 
Cuarto, seis eruditos en el campo de liderazgo recibieron una version anterior del MLQ 
5X (forma 10) e hicieron recomendaciones para modificar y/o eliminar itemes, 
basados en el modelo conceptual de amplio alcance de desarrollo del liderazgo. Estos 
jueces determinaban si los itemes representaban conductas 0 impactos. Estas 
recomendaciones fueron incluidas en la fase final del desarrollo del MLQ 5X. 

La evaluaci6n del estudio del MLQ 5X concluy6 que el cuestionario estaba 
compuesto por itemes conductuales para todas las escalas de liderazgo, excepto para 
la influencia Idealizada (formalmente lIamada carisma). De ahi que la influencia 
idealizada puede ser vista como conducta 0 atributo. Adernas una quinta escala 
transformacional fue inciuida en el estudio para agrupar estos itemes no conductuales 
y/o atribucionales. Y posteriormente estos itemes se relacionaron con otras variables 
del estudio (variables criterio), tales como esfuerzo extra, efectividad del lider y 
satisfacci6n con elfider (Sass y Avolio, 1995). Estas son definidas a continuaci6n: (1) 
Esfuerzo Extra: se refleja a los colegas y seguidores un esfuerzo extra como 
extensi6n 0 consecuencia del estilo del lider; (2) Efectividad: es percibida por el propio 
lider y por los seguidores en cuatro areas: relaci6n entre el trabajo y las necesidades 
de los seguidores, la representaci6n de las necesidades de los seguidores en los 
gerentes de alto nivel, contribuci6n a la efectividad organizacional, y el desernpeno del 
grupo de trabajo del fider; (3) Satisfacci6n: refleja cuan satisfechos pueden estar los 
seguidores con el estilo y metodos del fider. 

2.- Administraci6n y correcci6n del test: 

Los individuos responden al cuestionario autoevaluando con que frecuencia 0 
grado ellos creen presentar determinadas conductas, en base a las siguientes 
categorias de respuesta: 
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Nunca = 0 
De vez en cuando = 1 
A veces = 2 
Regularmente = 3 
Frecuentemente 0 siempre = 4 

Cad a categoria de respuesta esta representada por un nurnero dentro del 
range 0-4, mientras mayor es el numero en la respuesta, indica que el individuo 
realiza con mayor frecuencia la conducta afirmada en el item correspondiente. Los 
puntajes pueden ser interpretados como frecuencias absolutas. 

Se obtiene la media de las respuestas de cada sujeto, partiendo de la suma de 
los puntajes en la altemativa seleccionada en cada item que mide un factor espedfico 
(II, MI, IS, IC, CR, MBEA, MBEP, LF, EE, EEF, SAT), dividido entre el nurnero de 
itemes que componen cada factor dentro de la escala en cuesti6n. 

Ejemp/o: 

Estimulaci6n Intelectual: 14 (suma de los puntajes en cada item que mide IS) /4= 3,5 

Este sujeto obtuvo un puntaje total de 3,5 en IS, es una media alta 
considerando que 10 maximo a obtener es 4 en este factor, ya hay cuatro itemes que 
10 miden y el puntaje maximo en la escala de respuestas es 4. 

De acuerdo con los resultados del estudio piloto (de la presente investigaci6n), 
el tiempo aproximado requerido para completar el cuestionario es de 10 minutos. 

3. Confiabilidad: 

De acuerdo a Bass y Avolio (1990), los coeficientes de confiabilidad obtenidos 
por medio del Alfa de Cronbach, para las escalas de la forma apreciativa del MLQ, 
estan alrededor de .82, excepto para gerencia por excepci6n (.79) y liderazgo Laissez 
Faire . los coeficientes de confiabilidad aumentaron en un rango de .77 a .95. Los 
coeficientes alfa para la forma autoapreciativa del MLQ fueron mas bajos para cada 
escala, aumentando en un rango de .60 a .92. Una posible explicaci6n para las 
diferencias en confiabilidad entre las formas apreciativas (rating) y autoapreciativas 
(self-rating), es que los lideres interpretan cada item sobre ellos mismos con respecto 
a multiples seguidores mientras los seguidores califican a un lider individual. 

Las confiabilidades (Alfa de Cronbach) de todas las escalas estuvieron 
alrededor de .77 para las apreciaciones de los seguidores hacia los lideres y de .84 
cuando los tideres fueron calificados por sus colegas. Sin embargo, la gerencia por 
excepci6n puede ser menor en confiabilidad por razones unicas para esa dimensi6n. 
Primero, como determinaron Hater y Bass (1988; c.p. Bass y Avolio, 1990), este 
constructo puede ser representado por las dimensiones pasiva y activa, las cuales 
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I muestran desviaciones de los estandares que luego toman acciones correctivas. 
Segundo, la gerencia por excepci6n puede estar mas determinada situacionalmente 
que las otras escalas, as! las diferencias indidividuales son menos consistentes. 

Otro problema surge con las apreciaciones delliderazgo Laissez-Faire, ya que 
pueden percibirse err6neamente como aspectos del liderazgo Laissez-faire como 
delegaci6n, mientras que otros aspectos son vistos como inactividad. Dichas 
percepciones pueden reducir la consistencia intema de las escalas. De cualquier 
modo un analisis item por item es presentado en el perfil del MLQ para todas las 
escalas factoriales mostrando decrementos despreciables en la consistencia intema 
que no generan problemas en el uso de las escalas respectivas para actividades 
como consultoria, adiestramiento y desarrollo orqanizacional. 

Los estadisticos descriptivos y confiabilidades para el MLQ 5X de un estudio 
realizado en la poblaci6n norteamericana, (Vease Tabla 2 de Bass y Avolio, 1995, 
para examinar los datos completos) estan basados en apreciaciones de otros hacia 
un lider "target". Las confiabilidades para el total de itemes y para cada escala del 
factor liderazgo variaron desde .74 hasta .94. Todas las confiabilidades de estas 
escalas fueron generalmente altas, excediendo al punto de corte de la consistencia 
intema recomendada en la Iiteratura. 

Las intercorrelaciones entre los puntajes factoriales del MLQ 5X del estudio 
original (vease Tabla 3 de Bass y Avolio, 1995, para examinar los datos completos), 
exhibieron correlaciones altas y positivas entre las cinco escalas de liderazgo 
transformacional, similares a las intercorrelaciones reportadas en el estudio del MLQ 
5R (Bass y Avolio, 1990: c.p Bass y Avolio, 1995). Tarnbien hubo correlaciones altas y 
significativas entre la escala de refuerzo contingente y cada una de las cinco escalas 
que comprende el liderazgo transformacionat. Asi el puntaje promedio de las 
intercorrelaciones fue de .83 versus .71 para las cinco escalas transformacionales 
referentes a los puntajes del refuerzo contingente. Estas altas correlaciones fueron 
esperadas por varias razones. Primero, tanto el liderazgo transformacional como el 
transaccional representan formas de liderazgo activas y positivas. Segundo, los 
lideres han mostrado en repetidas investigaciones ser tanto lideres transaccionales 
como transformacionales. Tercero, como Shamir (1995; c.p. Bass y Avolio, 1995) 
argumenta, el favorecer consistentemente los principios transaccionales crea 
confianza, confiabilidad y percepci6n de consistencia de los seguidores hacia los 
lideres, los cuales son una base para el Iiderazgo transformacional. Por 10 tanto, se 
esperaria tener una correlaci6n altamente positiva entre estos factores. 

Como se esperaba, la gerencia por excepci6n activa 0 liderazgo transaccional 
correctivo (MBEA) exhibi6 correlaciones bajas tanto positivas como negativas con los 
factores transformacionales y mas con el refuerzo contingente 0 la forma constructiva 
de liderazgo transaccional (CR). EI MBEA correlacion6 positivamente con su forma 
mas positivas y correctiva, la gerencia por excepci6n pasiva (MBEP) y con los 
puntajes de liderazgo Laissez-faire inactivo (LF). 

En general, la MBEP y LF correlacionaron cada uno negativamente con todas 
las escalas respectivas del liderazgo transformacional. La matriz de intercorrelaciones 
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entre los factores del MLQ (Vease Tabla 3 de Bass y Avolio, 1995), confirma los 
patrones iniciales y resultados con el MLQ 5R: (1) las escalas del liderazgo 
transformacional correlacionaron altamente con todas las variables criterio, tales 
como, esfuerzo extra (EE), efectividad (EFF), y satistaccion (SAT); (2) el refuerzo 
contingente tarnbien correlaciono positivamente con las medidas de logro, pero menos 
con los puntajes de la escala transformacional; (3) MBEA correlaciono no 
significativamente con estas medidas de logro; y (4) las escalas de MBEP y LF 
correlacionaron significativa y negativamente con EE, EFF Y SAT. Este patron 
[erarquico de correlaciones replico los resultados iniciales obtenidos con el MLQ 5R 
(Bass y Avolio, 1990 c.p Bass y Avolio, 1995) y resultados paralelos a los de dos 
estudios con meta-analisls usando el MLQ 5R, los cuales incluyeron medidas de 
criterio subjetivas y objetivas (Lowe, Kroeck, et aI., 1995; Patterson, Fuller et AI., 1995 
c.p Bass y Avolio, 1995). 

Asimismo, la escala de intercorrelaciones para ambas formas del MLQ (Vease 
Tabla 5 de Bass y Avolio, 1990, para examinar los datos completos) exhibe los 
siguientes resultados; las cuatro escalas transformacionales correlacionaron .73 con 
cada una de las otras para las apreciaciones de los seguidores y .50 para las auto­ 
apreciaciones de los seguidores y .50 para las auto-apreciaciones de los seguidores y 
.50 para las auto-apreciaciones de los seguidores y .50 para las auto-apreciaciones 
de los lideres. EI factor transformacional correlaciono .55 con el refuerzo contingente 
y -.02 con la gerencia por excepcicn. La gerencia por excepcion correlaciono .20 con 
el refuerzo contingente, el componente mas activo del liderazgo transaccional y .25 
con el menos activo, el liderazgo Laissez-faire respectivamente. Las 
intercorrelaciones para las auto-apreciaciones (Vease Tabla 2 de Bass y Avolio, 1990) 
demuestran que las cuatro escalas transformacionales correlacionaron .50 con cada 
una de las otras, mientras que correlacionaron .35 con refuerzo contingente, .09 con 
gerencia por excepcion y -.24 con liderazgo Laissez-faire. EI refuerzo contingente 
correlaciono .29 con gerencia por excepcion y .04 con Laissez-faire, mientras que 
gerencia por excepcion y Laissez-faire correlacionaron .27 con cada una de las otras. 

En lineas generales, en el analisis estadistico univariado de los ftemes del 
MLQ 5R se encontro que las medias de los ftemes que medfan liderazgo 
transformacional fueron mas altas que las medias de los ftemes que medfan escalas 
de liderazgo transaccional como CR y MBEA, las cuales fueron a su vez mas altas 
que las medias de los ftemes de MBEP y LF. Muchos analisis previos han encontrado 
los mismos resultados anteriores. Esto puede deberse a que los ftemes 
transformacionales son socialmente mas deseables, perc esto aun no ha sido 
demostrado. 

Confiabilidad Test-Retest: 

La confiabilidad test-retest se obtuvo bajo un periodo de 6 meses, 
empleando una muestra de 33 gerentes de nivel medio y alto (lideres) de un grupo de 
empresas denominado Fortuna 500 y 193 seguidores, para las formas apreciativas y 
auto-apreciativas. Las confiabilidades test-retest ranguearon de.44 a. 74para la 
forma auto-apreciativa y de .52 a .85 para la forma apreciativa (Vease Tabla 4 de 
Bass y Avolio, 1990). 
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Validez: 

Se han realizado dos tipos de analisis que implican estudios de la estructura 
latente del MLQ usando analisis confirmatorios a nivel-item y a nivel-escala. EI primer 
tipo de analisis (nivel-item) ernpleo una muestra de 290 pregraduados de una gran 
universidad del medio oeste y arrojo informacion que expone que 6 itemes que miden 
gerencia por excepcion y 1 item de cada una de las escalas de liderazgo carismatico y 
liderazgo inspiracional muestran grandes errores en el anal isis inicial, Estos 8 itemes 
fueron eliminados y en un segundo test de analisis confirmatorio, se examine la 
estructura factorial de los 16 itemes restantes. Este estudio produjo un nurnero 
importante de hallazgos respecto a la adecuacion del MLQ. Sin embargo, no se 
salva de limitaciones. Por ejemplo, Mac Callum, Eosnowski y Nekowits (1992; cp. 
Tepper y Percy 1994) plantean que a causa de que los resultados del analisis son 
frecuentemente en una muestra especifica, los hallazgos no se pueden generalizar 
mas alia de la conveniencia de la muestra empleada. Adicionalmente, la forma 
abreviada del MLQ no captura el dominio completo del contenido para los constructos 
del liderazgo carisrnatico e lnspiracional. Adernas, la lnvestiqacion es necesaria para 
determinar si las escalas de liderazgo carisrnatico e inspiracional obtienen mejor 
evidencia de validez discriminativa cuando se arnpllan las definiciones operacionales 
y son empleadas con muestras representativas de individuos en la industria. 

Un segundo tipo de analisis (nivel-escala) emplec una muestra de 95 
gerentes de nivel mas bajo, de una gran institucion financiera, 5 de los individuos no 
participaron, produciendo un final de 90 sujetos. Los participantes completaron el 
cuestionario total (MLQ). La validez convergente y discriminativa de las seis escalas 
fueron evaluadas por el desemperio [erarquicamente establecido, por la probabilidad 
maxima del anal isis factorial confirmatorio usando los procedimientos delineados por 
Didaman (1985; citado por Tepper y Percy 1994). Los resultados indicaron que las 
dos escalas de liderazgo carismatico e inspiracional, obtuvieron puntajes altos y 
significativos (p=.01) y las dos escalas de refuerzo contingente obtuvieron los mismos 
puntajes con otro tratamiento. EI patron y la magnitud de los puntajes en el factor, 
sugieren que las escalas de liderazgo carisrnatico e inspiracional convergen en 
capturar una dimension global de liderazgo y que este constructo global latente, 
muestra buena divergencia respecto al constructo de liderazgo transaccional. 

En conclusion, esta investiqacion identifico dos areas generales 
concemientes a la validez estructural del MLQ. EI MLQ puede ser usado (con 
precaucion) para hacer predicciones derivadas de la arqumentacicn teonca sobre 
liderazgo. Sin embargo, adem as del trabajo psicornetrico, los investigadores deberian 
tomar las escalas de liderazgo certsmatico e inspiracional como indicadores de un 
constructo subyacente simple. 

Anatisis Factorial: 

Usando datos provistos por una muestra de 176 oficiales senior, un estudio 
de analisis factorial fue conducido por Bass (1985), usando rotacion Varimax de los 73 
itemes que produjeron los siete factores de liderazgo descritos anteriormente. Los 
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facto res transformacionales que emergieron fueron carisma, inspiracion, 
consideracion individualizada y estlmulaclon intelectual. Los facto res transaccionales 
fueron refuerzo contingente y gerencia por excepcion. EI liderazgo laissez-faire 
constitutivo el factor de no liderazgo. 

Hater y Bass (1988: cp, Bass y Avolio, 1990) esencialmente extrajeron los 
mismos factores que reporto Bass (1985). Un anal isis factorial de segundo orden de 
las escalas indico que fueron agrupados en ocho dimensiones activa y pasiva. EI 
liderazgo Laissez-faire emerqio como la forma mas inactiva de liderazgo en ambos 
analisis, el de Bass (1985) y el de Hater y Bass (1988). Todos los factores incluyeron 
liderazgo activo excepto gerencia por excepcion y laissez-faire. 

Es importante puntualizar aqui una distincion concerniente a las 
dimensiones activa y pasiva del factor gerencia por excepcion. Cuando la gerencia 
por excepcion es la ortentaclon de liderazgo dominante usado por un lider, es 
considerado inefectivo, con dichos lideres, generalmente se carece de desarrollo 0 
evolucion. De cualquier modo, algunas otras investigaciones sugieren que la gerencia 
por excepcion puede ser percibida como una forma de liderazgo positiva 0 activa tan 
bien como una forma negativa 0 pasiva. 

En suma, los factores que comprende el MLQ han sido derivados conceptual 
y empiricamente de los anaiisis factoriales conducidos por Bass (1985) 
independientemente usando la rotacion varimax como rnetodo para los componentes 
principales y ellos han mantenido casi la misma estructura en las replicaciones del 
analisis factorial original. 

Analisls Factorial Confirmatorio: 

EI anatlsls factorial confirmatorio fue usado para evaluar la validez 
convergente y discriminante de cada escala del MLQ 5X Y para examinar las 
relaciones estructurales entre los constructos latentes. Especificamente, estos 
analisis fueron conducidos para determinar si los datos de las muestras confirmaban 
el modele conceptual propuesto por Bass y Avolio (1991). 

EI primer anatisis factorial confirmatorio (CFA) fue implementado con todos 
los itemes del MLQ 5X, se incluyeron: 8 itemes de II(A), 10 itemes de II(B), 10 itemes 
de MI, 10 itemes de IS, 9 itemes de IC, 9 itemes de CR, 8 itemes de MBEP y 8 itemes 
de LF. 

Basado en la matriz de correlacion generada por PRELlS, el analisis factorial 
confirmatorio fue ejecutado con LlSREL VII, usando el rnetodo de estirnacion de 
probabilidad maxima. En general, el "alcance total" del modelo de liderazgo no es 
consistente despues de 10 repeticiones, debido a las altas intercorrelaciones entre los 
factores de liderazgo transformacional. EI mismo problema ocurrio entre los factores 
MBEP y LF. EI indice de Bondad de Ajuste (GFI) y la Raiz de la Media Cuadrada de 
los Residuales (RMSR) fueron .73 Y .10 respectivamente. EI Chi cuadrado con 2889 
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grados de libertad fue 13.378 (p .0001), indicando un ajuste sub-6ptimo del modelo 
subyacente. 

Posteriormente, usando los parametres del modelo basado en los indices de 
Modificaci6n de LlSREL, para incrementar la validez de constructo de la media, se 
eliminaron itemes de cada una de las escalas sin modificar el modelo original 
subyacente. Se procedi6 a seleccionar cuatro iternes para cada factor de liderazgo. 
EI proceso de seleccion de los itemes incluyo un analisis de contenido extenso de 
todos los itemes seleccionados para el constructo de liderazgo. EI objetivo fue 
escoger el grupo de itemes para el MLQ 5X, que mejor representara el rango mas 
amplio de aspectos unicos 0 exclusivos para cada componente del liderazgo, mientras 
incrementaban los indices del GFI y decrementaban los indices del RMSR a niveles 
aceptables de ajuste. Los itemes finales fueron seleccionados para el siguiente grupo 
de analisis de L1SREL. 

Despues de finalizado el proceso de selecci6n de los itemes, se corrio una 
serie de CF A para determinar si los datos eran mejor representados por modelos 
competitivos alternos. Especificamente se evaluaron modelos competitivos para 
observar las mejores soluciones al factor estructural de los datos del MLQ 5X. Estos 
modelos incluian: (1) modelo de un factor de liderazgo global, (2) un modelo de dos 
factores correlacionados (liderazgo activo y pasivo), (3) un modelo de tres factores 
correlacionados (Iiderazgo transformacional, transaccional y no-liderazgo) y (4) un 
modelo de amplio alcance de nueve factores correlacionados (AC; II; MI; IS; IC; CR; 
MBEA y LF) rver Tabla 7 de Bass y Avolio, 1995, para examinar los datos 
completos). 

En los resultados obtenidos, pruebas como chi-cuadrado demostraron que 
el modelo progresaba de la soluci6n de un factor a la soluci6n de amplio alcance 
(modelo de nueve factores). 

Validaci6n de Constructo: 

Oesde que Howell y Avolio (1993 c.p Bass y Avolio, 1995) reportaron la 
evidencia preliminar de validez convergente y discriminante, utilizando una version 
inicial del MLQ (forma 10) con PLS y los resultados del estudio se usaron como base 
para la selecci6n de los itemes a incluir en el MLQ 5X, se intentaron replicar los 
encuentros de Howell y Avolio (1993) en la actualidad usando la versi6n abreviada del 
MLQ 5X. EI PLS compara estos dos procedimientos con el objetivo final de optimizar 
las propiedades psicornetricas del MLQ 5X. 

Por otro lado, la confiabilidad de los itemes del cuestionario para los 
constructos fue evaluada: (1) examinando los pesos factoriales de los indicadores de 
las variables latentes. Fornell y Larcker (1981 C.p Bass y Avolio, 1995) sugieren que 
estos deberian exceder a .70 (2) computando la confiabilidad de la escala compuesta, 
la cual es una medida de consistencia intema similar al Alfa de Cronbach. Fornetl y 
Larcker (1981 c.p Bass y Avolio, 1995) recomendaron usar un punto de corte para la 
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I confiabilidad de .70, (3) examinando la varianza promedio extra ida por las variables 
de constructo de los indicadores. Un punto de corte para la varianza de .500 mas es 
recomendado frecuentemente (Fomell y Larcker, 1981 C.p Bass y Avolio, 1995). 

Como resultados generales, todos los constructos a excepci6n de MBEA 
excedieron el criterio para el promedio de la varianza extraida. Para MBEA el puntaje 
fue de .46 y respecto a la confiabilidad compuesta fue de .76. Estos indices de 
confiabilidad reflejaron que todos los constructos obtuvieron un minimo de punto de 
corte requerido de .70. Algunos itemes fueron retenidos por exceder el criterio. 

La validez convergente y discriminante estimadas para el MLQ 5X fue 
evaluada, examinado si el constructo compartia mas varianza con sus propias 
medidas 0 indices, que con otros constructos 0 indices incluidos en el modelo 
(Carmines y Zeller, 1979 c.p Bass y Avolio, 1995). 

Para la adecuada validez convergente y discriminante, Fomell y Larcker (1981 
c.p Bass y Avolio, 1995) recomendaron que los elementos de la diagonal deberian ser 
mayo res que las entradas en las correspondientes filas y columnas. Todas las 
medias satisfacieron este criterio, a excepci6n de II, el cual tiene un puntaje de 
correlaci6n mas alto que el promedio de la varianza extraida por el constructo. 
Ademas, se evalu6 la validez convergente y discriminante para incluir otras variables 
criterio comunes usadas con el MLQ (Ej: esfuerzo extra y satisfacci6n). 

5. Informacion Normativa: 

Las distribuciones de las 10 escalas para 1.006 seguidores que describieron 
a sus supervisores inmediatos en organizaciones industriales, la mayoria de las 
cuales fueron industrias de alta tecnologia y manufactureras (Vease Tabla 2 de Bass 
y Avolio, 1990) arrojaron un puntaje de frecuencia de los supervisores percibidos 
como que exhibian carisma (2.46), consideraci6n individualizada (2.35) yestimulaci6n 
intelectual (2.43) fue siempre mayor a 2, 0 "algunas veces". Elliderazgo inspiracional 
fue visto que ocurria "algunas veces" (2.17), sobre el puntaje. 

EI refuerzo contingente (1.75) fue visto con menor frecuencia que la 
gerencia por excepci6n (2.11). Elliderazgo Laissez-faire (1.26) ocurri6 s610 algo mas 
que una vez. Para las auto-apreciaciones basadas en una muestra de 251 lideres, 
las frecuencias fueron mas altas para todas las escalas, excepto para Laissez-faire y 
gerencia por excepci6n. La inflaci6n de los puntajes observados aqui es consistente 
con los resultados discutidos anteriormente por Bass y Yammarino. 

6. Investigaciones: 

En un estudio, 45 profesionales y gerentes de Nueva Zelandia (Singer y 
Singer, 1989) completaron el MLQ, forma 4, para describir a su superior inmediato. 
Sesenta y cuatro por ciento fueron masculinos y treinta y seis por ciento femeninos. 
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Los lideres exhibieron la conducta en cualquiera de los facto res entre a veces (2.0) y 
con bastante frecuencia (3.0). La consideraci6n individualizada (2.58) fue observada 
con mayor frecuencia y el refuerzo contingente (2.27) con menor frecuencia que los 
otros factores. 

Las desviaciones tipicas de los factores transformacionales (.69, .59, .63) 
fueron levemente mayores que las desviaciones tipicas de los factores 
transaccionales (.55 y .52)., Un efecto fue asociado con el sexo: Los superiores 
masculinos exhibieron probablemente mas gerencia por excepci6n que sus 
contrapartes femeninos. 

Los respondientes se describieron a si mismos como transformacionales en 
los niveles organizacionales como sigue: Primero, 20%, segundo, 11 %, tercero 18%, 
cuarto 18% y quinto, 20%. Se hubiese esperado ver mas transfonnacionales y menos 
transaccionales en los niveles organizacionales mas altos. Levemente fue visto mas 
liderazgo carisrnatico en los niveles mas altos, levemente mas consideraci6n 
individualizada y gerencia por excepci6n en los niveles mas bajos. 

EI esfuerzo extra estuvo fuertemente asociado con carisma y estimulaci6n 
intelectual, como se esperaba, el refuerzo contingente pareci6 hacer mas de una 
contribuci6n al esfuerzo extra que 10 que hizo la consideraci6n individualizada. 

Generalmente, como se esperaba, los factores transformacionales 
estuvieron mas fuertemente asociados que los factores transaccionales con la 
efectividad, particularmente para el alcance del supervisor que fue visto como una 
contribuci6n al encuentro de los requerimientos de la organizaci6n y de las 
necesidades relacionadas con el trabajo. 

En otro estudio, la muestra estuvo constituida principalmente por miembros 
de alto nivel de la administraci6n central de Isla del Sur de Nueva Zelanda (23 
administradores educacionales); 71 % se percibieron a si mismos en los cuarto y 
quinto niveles organizacionales; s610 el 29% se percibi6 por debajo de estos. De 
nuevo, el 65% fueron masculinos y 35% femeninos. Ellos completaron un 
cuestionario modificado. EI sexo de los supervisores tuvo mas de un efecto entre 
estos administradores que entre la muestra anterior de 45 gerentes y profesionales. 
Los femeninos fueron significativamente mas tendientes a emplear el refuerzo 
contingente. 

Nuevamente, la gerencia por excepci6n fue mayonnente vista en los niveles 
mas bajos. Esto puede ser una consecuencia de la presencia de mayor cantidad de 
tramos de control en los niveles mas bajos. 

Bass (1985) encontr6 que agregado a 10 anterior, el esfuerzo extra y la 
efectividad, particulannente cuando el trabajo y la organizaci6n son relevantes, fueron 
mas altamente asociados con facto res transformacionales y transaccionales. La 
gerencia por excepci6n fue contraproducente. EI refuerzo contingente fue 
razonablemente satisfactorio, pero el liderazgo carisrnatico 10 fue mas. Para estos 
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profesionales educacionales, la estimulacion intelectual fue bastante satisfactoria 
como un rnetodo de liderazgo. 

Estos resultados fueron combinados con los obtenidos por los 45 
profesionales y gerentes, como informacion adicional para investigaciones futuras. 

Un estudio de 256 supervisores y gerentes pertenecientes al grupo Fortuna 
500, completaron una version corta de 37 itemes de las cinco escalas incluidas en un 
cuestionario mas largo. Los coeficientes de confiabilidad por escala se presentaron 
como sigue: carisma, .94; consideracion individual, .87; estimulacion intelectual, .89; 
refuerzo contingente, .83 y gerencia por excepcion. 70. 

Tanto el refuerzo contingente como los factores transformacionales 
correlacionaron altamente con el indice de satlstacclon del supervisor. La gerencia 
por excepcion estuvo negativamente correlacionada con la satistaccion del supervisor. 
Waldman (1984, cp Bass 1985), encontro que las evaluaciones de desemperio 
independientes de estos mismos subordinados correlacionaron positivamente con los 
puntajes de sus supervisores sobre carisma y conslderacton individual. Pero, la 
estirnulacion intelectual, el refuerzo contingente y la gerencia por excepcion no 
generaron mayores consecuencias. 

En un estudio realizado por Bass, Valenzi, Solomon y Farrow (1975), 
utilizaron un cuestionario piloto de estilos de gerencia y las variables que utilizaron 
para detectar la validez concurrente y convergente del mismo, fueron: variables 
bioqraficas, grupo de trabajo en la orqanizacion, tarea, actitudes del personal, 
conducta del lider, satisfacclon, efectividad de la unidad de trabajo y satistaccion con 
la supervision. Cinco estilos de gerencia: directive, negociativo, consultivo, 
participativo y delegativo, correlacionaron diferencialmente con el tipo de 
orqanizaclon, la tarea, variables intra e interpersonales, efectividad de la unidad de 
trabajo y satisfaccion. Corrieron 6 analisis de componente principal con la rotacion 
varimax, uno para cada seccion del cuestionario; de acuerdo con los resultados de 
reqresion el estilo directivo fue el mas propenso a aparecer con estructura (.27) y 
claridad (.27); el negociativo con objetivos a corto plazo (-.29) y subordinados 
autoritarios (-.14); el consultivo con objetivos a largo plazo (.19) y armonia intergrupal 
(.14). el participativo con claridad (.28) y apoyo (.15) y el delegativo con confianza 
(.27) y tareas poco rutinarias. 

Bass (1985 cpo Bass y Avolio, 1990) extendio la definicion de liderazgo 
transaccional y transformacional a los sectores militar, industrial, publico y educative. 
Adernas, el liderazgo transformacional, ha sido observado en todos los niveles 
organizacionales, industriales, educativos, gubernamentales, militares. 

Las investigaciones mas recientes de liderazgo, tanto transaccional como 
transformacional, han demostrado que estos existen en distintos grados en todos los 
niveles organizacionales lucrativos y no lucrativos. 

De acuerdo a una serie de estudios en los cuales los seguidores 
describieron la conducta de sus supervisores inmediatos, los cuales eran militares y 
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empresarios (usando cuestionarios estandarizados para elicitar descripciones 
conductuales de Ifderes), los Ifderes transformacionales mostraron los resultados de 
su ejecucion de varias maneras (Avolio y Bass, 1988; Bass 1985 y Hater y Bass 1988, 
c.p. Bass y Avolio 1990). 

Los Ifderes transformacionales se convirtieron en inspiracion para sus 
seguidores. Los Ifderes transformacionales diagnosticaron, identificaron y elevaron 
las necesidades de cada uno de sus seguidores a traves de la consideracion 
individualizada, etc. 

Los gerentes que se comportan como Ifderes transformacionales, son 
vistos por sus colegas y empleados como lideres efectivos y que satisfacen mas que 
los que se comportan como Ifderes transaccionales; esto de acuerdo a como sus 
colegas, supervisores y empleados responden en el MLQ. Resultados similares han 
side encontrados en varias organizaciones. 

Los Ifderes transformacionales tienen mejores relaciones con sus 
supervisores y hacen una contribucion mayor a la orqanlzacion que 10 que pueden 
hacer los que son solo transaccionales. Adernas, los empleados dicen que ellos 
emplean mas esfuerzo extra a favor de los gerentes que son Ifderes 
transformacionales. Las organizaciones donde predominan los Ifderes 
transaccionales son menos efectivas que aquellas donde los lideres son 
transformacionales, particularmente si gran parte del liderazgo transaccional es de 
tipo gerencia por excepcion "pas iva". 

Se ha encontrado, no solo que los empleados hacen un rnejor trabajo 
cuando consideran a sus supervisores como Ifderes transformacionales, sino que 
ellos tarnbien se encuentran mas satisfechos con el sistema de evaluacion de 
desempeno de la cornpariia. 

La cantidad total de liderazgo transformacional en una orqanizacion 
puede ser incrementada substancialmente por politicas de recursos humanos y 
organizacionales disponibles. EI nuevo modelo de liderazgo transformacional, 
presenta oportunidades para mejorar la imagen de la corporacion y para obtener exlto 
en los procesos de reclutamiento, seleccion y promocion. Este modelo tambien tiene 
implicaciones en el entrenamiento y desarrollo de la orqanizacion y para los diserios 
de puestos y estructura organizacional. 

Los resultados de la investiqacion indican que cuando los empleados 
evaluaban a sus gerentes en base al MLQ, ellos describian a sus nuevos lideres 
comerciales como significativamente mas transformacionales que los lideres 
comerciales establecidos. Estas puntuaciones en el MLQ pueden ser usadas 
favorablemente para identificar ejecutivos para encabezar nuevas empresas 
(aventureros-comerciales) . 
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7. Conclusiones e Implicaciones: 

I 

Debido al uso de los dos analisis confirmatorios mas poderosos, se 
lntento desarrollar un instrumento de medida que representara de la mejor manera 
cada componente del liderazgo dentro de un modelo de liderazgo de amplio alcance, 
y que al mismo tiempo satisfaciera la medida de criteria mas rigurosa. Los dos 
analisis factoriales permitieron la seleccion de 45 itemes a incluir en el MLQ Forma 5X 
(version abreviada). Hubo cuatro itemes seleccionados para cada factor de liderazgo, 
los cuales se consideraban los mejores representantes del contenido del constructo y 
exhibian un buen ajuste can el model a teorico global. Se obtuvo una validez 
convergente adecuada tanto como la discriminante, para los constructos contenidos 
en la conducta de liderazgo de amplio alcance. EI proximo paso debe ser evaluar los 
resultados obtenidos utilizando la version abreviada del MLQ 5X (Bass y Avolio, 
1995). De este punta, parte el objetivo y desarrollo de este trabajo. 

I 
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CAPiTULO IV 

LlDERAZGO, CLiMA ORGANIZACIONAl Y FACTORES:BIOGRAFICOS 

Existen variaciones interesantes en los resultados del Cuestionario 
Multifactorial de Liderazgo (MLQ) si se consideran otras variables, tales como: 
dernoqraficas, situacionales, de personalidad, etc. Oentro de elias. existe una de 
particular lnteres para nuestro estudio, el clima organizacional, ya que es una variable 
que de acuerdo con investigaciones anteriores, ha demostrado estar relacionada con 
la variable estilo de liderazgo, de ahf que se pretenda hacer un estudio a posteriori 
para observar el comportamiento concomitante de ambas, utilizando como 
instrumento de medicion el Cuestionario para medir Clima Organizacional de Litwin y 
Stringer. Para ello, igualmente se parte de una linea conceptual solida, que se 
expone a continuacion. 

Toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores especificos en el 
individuo, tales como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicol6gicas y, 
a cambio, esta presenta entomos sociales y fisicos que tienen sus 
particularidades propias. EI individuo aparece entonces como inmerso 
dentro de un clima determinado por la naturaleza particular de la 
orqanizacion. (Brunet, 1987, p.12). 

Algunas caracterfsticas de la definicion de clima, sequn Brunet (1987): (a) Es 
una confiquracion particular de variables situacionales. (b) EI dima tiene una 
connotacion de continuidad, pero no de forma tan permanente como la cultura 
organizacional, por 10 tanto, puede cambiar despues de una intervencion particular. (c) 
EI clima esta determinado en su mayor parte por las caracterfsticas, las conductas, las 
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades socioloqicas y 
culturales de la orqanizacion, 

En el estudio del clima existen dos aspectos importantes: 

1. Hay una serie de caracterfsticas relativamente estables en el tiempo, que describen 
una orqanizacion y la distinguen de otras e influyen en el comportamiento de los 
empleados. 

2. EI clima emerge de los sistemas y de los procedimientos, como el estilo de 
gestion, las pollticas organizacionales y los procedimientos generales de operacion, 
tal como son percibidos por los empleados. 

Tres variables importantes implicadas en la definicion son: 

1. Variables del medio (tarnano, estructura y adrninistracion de recursos humanos). 
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2. Variables personales (aptitudes, actitudes y motivaciones del empleado). 

3. Variables resultantes (satistaccion y productividad). 

Esta definicion reagrupa aspectos organizacionales tales como: 

• Liderazgo. 

• Los conflictos. 

• Los sistemas de recompensas y castigos. 

• Control y supervision. 

• Particularidades del medio fisico de la orqanizacion. 

Importancia del clima organizacional: 

Brunet (1987) plantea que es importante para el administrador ser capaz de 
analizar y diagnosticar el clima de su orqanizacion por tres razones: (a) Evaluar las 
fuentes de conflicto, de estres 0 de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de 
actitudes negativas frente a la orqanizacion. (b) Iniciar y sostener un cambio que 
indique al administrador los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus 
intervenciones. (c) Seguir el desarrollo de su orqanizacion y prever los problemas que 
puedan surgir. 

La posicion de los empleados en la jerarquia organizacional 0 en un 
departamento particular, puede influir en la percepcion del clima. Los profesionales 0 
los miembros del personal directivo de una orqamzacion, tienden siempre a percibir 
mas favorablemente el clima de su empresa que los trabajadores manuales. AI estar 
mas activamente rnezclados con la vida de la orqanizacion, los miembros del personal 
directivo y los profesionales se sienten de antemano implicados en el clima de esta 
ultima. 

Por ejemplo: los empleados de staff no quedan siempre satisfechos con la 
poca autoridad y los empleados de linea no yen siempre con buenos ojos el hecho de 
que se les diga que hacer. Esta tension, rara vez aparente, esta muy influida por las 
variables de edad, de escolaridad, de estrato social entre los grupos y, much as veces, 
es el origen de climas de desconfianza que pueden desarrollarse en el interior de las 
unidades (departamentos) 0 en el interior de niveles [erarquicos especificos. Frente a 
este estado de hechos y al clima as! engendrado, los empleados de staff se vuelven 
rapidarnente inseguros, tienen la irnpresion de haber estado mal preparados para 
cumplir su trabajo y/o de ser incomprendidos. La creaci6n de un clima tal de 
desconfianza y de incertidumbre, pronto desanima al empleado de staff, quien optara 
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por buscar un trabajo en otra parte con el fin de darle una mejor utllizacion a sus 
conocimientos. 

Oentro del clima organizacional se halla subsumido el liderazgo, compuesto 
por aspectos tales como poder, politicas, influencia y estilo de liderazgo, como 
constituyentes de 10 que vendrian a ser los comportamientos en el clima 
organizacional, adernas de encontrar en ellos aspectos individuales (actitudes, 
percepciones, caracteristicas de personalidad, estres, valores y aprendizaje), 
aspectos grupales 0 intergrupales (estructura, procesos, cohesion, normas y papeles) 
y aspectos motivacionales (motivos, necesidades, esfuerzo y refuerzo). eficacia, la 
satisfaccion, la adaptacion, el desarrollo, la supervivencia, la tasa de rotacion y 
ausentismo) . 

Alvarez (1989), plantea que la forma en que los empleados yen la realidad y la 
interpretacion que de ella hacen, reviste una importancia particular. Las 
caracteristicas individuales de un trabajador, actuan como un filtro a traves del cual 
los tenornenos objetivos de la crqanizacion y los comportamientos de los individuos 
que la forman, se interpretan y analizan para constituir la percepcion del clima 
organizacional .. 

Esta percepci6n de clima organizacional se ha hecho necesario medirla en las 
organizaciones, ya que es un indicador de como esta el ambiente interne en las 
mismas, nos permite conocer como perciben los empleados la asiqnacion de 
responsabilidades, el trato con superiores y la equidad entre otras variables. 

EI clima organizacional es medido a traves de cuestionarios escritos, sin 
embargo, frente al universo cambiante de las empresas, algunas veces es bastante 
dificil establecer una verdadera validez estadistica, muchas veces, su validez es solo 
aparente y, otras veces, es una validez conceptual. 

Oa acuerdo a Brunet (1987), estes instrumentos se utilizan sobre todo, en los 
cuadros de investiqacon que se basan en la percepclon de practicas y 
procedimientos organizacionales y sobre el desarrollo global 0 sumario de las 
percepciones individuales de la orqanizacion. Tarnbien plantea que 10 que da fuerza a 
un cuestionario sobre clima es su capacidad de reagrupar 0 de representar las 
dimensiones primordiales que componen el clima. Los instrumentos de medida mas 
frecuentemente utilizados son los cuestionarios, pues corresponden a la naturaleza 
multidimensional y perceptiva del clima. Por sus dimensiones, estes cuestionarios 
cubren las variables humanas, estructurales, relacionadas con las tareas y las 
tecnologias sequn un cierto grado creciente de importancia. 

Por su parte Utwin y Stringer (1968 cp. Alvarez, 1992 cpo Alzolar y Crespo, 
1995, p. 36) definen el clima organizacional como: "una caracteristica relativamente 
permanente que define el ambiente intemo de una organizaci6n, el cual es 
experimentado por todos sus miembros, influencia su comportamiento y puede ser 
descrito en terminos de los valores de un conjunto particular de caracteristicas de la 
institucion" . 
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Estos autores plantean una serie de facto res que contribuyen a determinar la 
percepcion del clima 0 ambiente predominante en la orqanizacion, obteniendo a partir 
de sus estudios las siguientes dimensiones: 

1. Estructura: percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se 
encuentran en una orqanizacion. 

2. Responsabilidad individual: sentimiento de autonomia, sentirse en su 
propio patron. 

3. Remuneracicn: percepcion de equidad en la rernuneracion cuando el trabajo esta 
bien hecho. 

4. Riesgos y toma de decisiones: percepcion del nivel de reto y de riesgo total, tal y 
como se presenta en una situacion de trabajo. 

5. Apoyo: los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los 
empleados en el trabajo. 

6. Tolerancia al conflicto: es la confianza que un empleado pone en el clima de su 
orqanizacion 0 como puede asimilar sin riesgos las divergencias de opiniones. 

EI cuestionario de clirna de Litwin y Stringer sera el empleado en nuestra 
mvestiqacion dadas sus caracteristicas de practicidad, utilidad y pertinencia, ya que 
cubre las 4 dimensiones fundamentales del clima organizacional: autonomia 
individual,' grado de estructura que impone el puesto, tipo de recompensa y 
consideracion, agradecimiento y apoyo, de manera tal que es un instrumento que 
tiene capacidad para delimitar, de la manera mas exhaustiva posible, el clima 
organizacional tal y como 10 perciben sus miembros. 

Por otra parte tomando en cuanta que, la percepcion de obligaciones y reglas, 
el sentimiento de autonomia, la toma de decisiones y riesgos, los sentimientos de 
amistad y apoyo y la confianza que se Ie tiene a la orqanizacion pese a los conflictos 
son componentes importantes del clima organizacional, se pudiera afirmar que 
aquellas personas encargadas de dar autonomia 0 no a los empleados, de brindarles 
apoyo, de inspirarlos a tomar riesgos etc, pudieran ser los llderes 0 las tiguras 
importantes que se encargan de guiar a las personas en el cumplimiento de los 
objetivos de la orqanizacion. 

En este sentido Brunet (1987) plantea que, cornunrnente se acepta que el 
clirna organizacional esta fuertemente determinado por el estilo de liderazgo (estilo de 
administracion de la direccion), que prevalece dentro de una orqanizacion. En etecto, 
es posible obtener una idea general del clima reinante en una empresa midiendo el 
estilo de liderazgo. Pero a su vez, el clima organizacional es un tanto diferente del 
estilo de liderazgo, puesto que el concepto de clima se retiere a las propiedades que 
se han vuelto tradicionales junto con las politicas, los procedimientos 0 las 
obligaciones objetivas de la orqantzacion, las cuales se yen luego filtradas por las 
caracteristicas individuales de los empleados. 
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Sequn Brunet (1987), los diferentes tipos de clima organizacional susceptibles 
de ser analizados, pueden tam bien definirse en funcion de las diferentes formas de 
poder que pregonan y utilizan los directivos de la empresa. Por ejemplo, un clima 
autoritario se caracteriza por el uso de castigos y recompensas por parte de la 
direccion para controlar a los empleados, mientras que un clima participativo se 
distingue por el ejercicio de un poder de experto que da al supervisor una imagen de 
jefe de equipo ante los ojos de sus empleados. 

Bayot (1980 cpo Oi Sarli y Ruiz, 1991), plantea que "debemos reconocer que la 
atmosfera misma es en gran parte fruto de 10 que los lideres dicen y hacen". Litwin ( 
1968 cp, Oi Sarli y Ruiz, 1991) plantea que "el estilo del lider principal determina el 
clima en una orqanizacicn". Por ejemplo, un lider con un estilo autocraticc, puede 
determinar un clima bajo en contribuciones y participaciones de sus subordinados. En 
consecuencia, el estilo de liderazgo en algun grado es un determinante importante del 
clirna y la cultura de la orqanizacion. 

Por su parte, Rensis Likert (1961, c.p, Mugotti, G.M. y Saab, 1994), plantea en 
sus investigaciones sobre tipoloqia de sistemas administraivos, que hay cuatro tipos 
de sistemas: autoritario-explotador, autoritario-benevolente, participativo-consultivo y 
participativo-grupal; esta clasiticacicn se basa en las caracteristicas que presentan las 
dimensiones de liderazgo, fuerzas motivacionales, cornunicacion, interaccion­ 
influencias, tomas de decisiones, establecimiento de metas, control, ejecucion de 
entrenamiento y metas. Por ejemplo, en el clima de tipo autoritario, dentro del sistema 
autoritario explotador, el liderazgo es rigido y autoritario, existe poca confianza entre 
Hder y sus subordinados, estos ultirnos no se sienten libres para actuar ni para 
comentar sus problemas con el lider ya que este no toma en cuenta sus ideas ni 
opiniones. 

En un estudio reallzado por Oi Sarli y Ruiz (1994), donde se utilize una 
muestra de 106 supervisores ( gerentes y jefes de seccion de una empresa de 
servicios del area metropolitana de Caracas ) se intentc establecer la relacion entre 
clima y liderazgo utilizando como instrumentos de medida el " LEAO-SIMISMO " de 
Hersey y Blanchard y el cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer, 
obtuvieron que en forma aislada es muy poca la asociacion entre liderazgo y ctima 
organizacional a nivel estadistico y solo dos estilos de liderazgo (persuasivo con 
recompensa y participetivc con estandares), se encontraron asociados con clirna 
organizacional a nivel siqniflcativo, no obstante, consideraron que era probable que el 
estilo de liderazgo lnteractuara con otras variables al afectar el clima organizacional y 
de esa forma contribuya a explicar algun monto significativo de la variable clima 
organizacional. 

En otro estudio lIevado a cabo por Singer. y Singer .(1989), se planteo que las 
teorias de liderazgo implicita 0 explicitamente presuponen que las condiciones 
situacionales y el clima son determinantes de la conducta del lider. Yulk (1971, cp. 
Singer. y Singer. 1989) hipotefizo que las preferencias por los lideres por parte de 
los subordinados estan determinada tanto por variables situacionales como por 
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variables personales, y por otra parte, Bass (1985 cp. Singer . y Singer . 1984), 
especul6 que el liderazgo transaccional tiende a aparecer mas en organizaciones 
mecanicistas que en organizaciones organicistas. En las organicistas, las metas y la 
estructura no son rigidas, los miembros tienen un elevado nivel de instrucci6n y se 
espera de ellos que sean innovadores, ademas el clima es de respaldo y confianza, 
por 10 que se pod ria suponer que los subordinados son guiados por un tipo de 
liderazgo mas transformacional que transaccional .. 

En contraste, en las organizaciones mecanicistas, la estructura es formal y 
rigida y se espera que los miembros sean mas conformistas que innovadores. La 
especulaci6n de Bass esta basada en la presunci6n de que el "refuerzo contingente" 
y la "administraci6n por excepci6n" son favorables en ambientes bien estructurados, 
estables y ordenados. Singer. y Singer. (1989) usaron el Cuestionario Multifactorial 
de Liderazgo (MLQ) para administrarlo en una oficina de policias en Nueva Zelanda 
como ejemplo de organizaci6n mecanicista, y a un grupo de empleados en tres 
compariias en Taiwan como ejemplo de organizaciones organicistas. En ambos 
estudios, las preferencias de los empleados apuntaban hacia el liderazgo 
transformacional. Estos resultados les hacen suponer que: (a) la presunci6n de que la 
oficina de policias es mecanicista puede ser cuestionada, (b) las organizaciones 
mecanicistas no necesariamente fomentan un estilo de liderazgo transaccional, (c) se 
debe rechequear la suposici6n inicial. Lo que si se obtuvo en ambos estudios es que 
la conducta del lider transformacional esta asociada a altos niveles de satisfacci6n en 
los subordinados. 

Por otra parte, en una investigaci6n realizada por Howell y Avolio (1993), los 
autores usaron medidas de liderazgo, locus de control y apoyo a la innovaci6n para 
predecir el desernpeno de 78 gerentes. Para medir la conducta de los lideres usaron 
el MLQ (Forma 10) de Bass y Avolio (1990). Las tres escalas utilizadas para medir 
liderazgo transfonnacional fueron: (a) carisma, (b) estimulaci6n intelectual y (c) 
consideraci6n individual, y las tres escalas para medir liderazgo transaccional fueron: 
(a) refuerzo contingente, (b) administraci6n por excepci6n activa y (c) administraci6n 
por excepci6n pasiva. Para medir el grado de soporte para la innovaci6n dentro de 
cada unidad de trabajo del lider se usaron dos escalas: la medida de soporte para la 
innovaci6n en organizaciones de Siegel y Koemmerer y la escala de toma de riesgos 
de Litwin y Stringer para estudiar clima organizacional. Sus hallazgos extendieron la 
teo ria de Bass en cuatro aspectos: (a) los constructos liderazgo transformacional y 
liderazgo transaccional demostraron validez discriminante, (b) el liderazgo 
transformacional predice directa y positivamente el nivel de desemperio, (c) el soporte 
para la innovaci6n modera la relaci6n entre liderazgo transaccional y liderazgo 
transformacional y (d) el locus de control esta positivamente correlacionado con el 
liderazgo. 

Liderazgo y Sexo: 

En un estudio realizado por Pastori (1996), empleando una muestra de 116 
sujetos ( 58 hombres y 58 mujeres provenientes de empresas siderurqicas y de la 
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banca), en don de se pretendia determinar si existian diferencias en cuanto estilos de 
liderazgo entre hombres y mujeres gerentes de distintas empresas, utilizando como 
punto de partida la teoria de liderazgo transformacional de Bass (1985), empleando 
como instrumento el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, se encontr6 que: 

1. No hubo diferencias significativas entre el estilo transformacional de liderazgo y el 
sexo de los gerentes. 

2 .. Se encontraron diferencias significativas entre el liderazgo transaccional y el sexo 
de los gerentes, resultando las mujeres con mayores rasgos transaccionales. 

3. No hubo diferencias significativas entre nivel educativo y estilo de liderazgo. 

4. Se encontraron diferencias significativas entre el nivel [erarquico y los estilos de 
liderazgo, siendo los gerentes de nivel mas bajo, mas transaccionales. 

EI estudio no confirm6 las investigaciones de Bass acerca del sexo, ya que 
este ha encontrado que la mujer es mas transformacional que el hombre. 



METODO 

PROBLEMA 

Cuales son las propiedades psicornetricas del Cuestinario Multifactorial de 
Liderazgo (MLQ). 

Las propiedades psicometricas del Cuestionario, se definen en terminos de 
Confiabilidad y Validez, es decir, que proporci6n de puntaje verdadero representa la 
muestra de iternes del instrumento en estudio, y en que medida se ratifica la estructura 
factorial del instrumento. 

HIPOTESIS 

De acuerdo a investigaciones en el area (ver marco te6rico) se hipotetiza en 
cuanto a la validez de constructo del instrumento (estructura factorial), encontrar una 
primera discriminaci6n gruesa entre liderazgo transaccional y liderazgo transformacional, 
y a partir de estas dos escalas, factores como: refuerzo contingente, gerencia por 
excepci6n activa y pasiva (de la primera escala); estimulaci6n intelectual, influencia 
idealizada, motivaci6n inspiracional y consideraci6n individualizada (de la segunda 
escala); y una escala de liderazgo laissez-faire, ya que se mantuvieron en la versi6n 
abreviada del MLQ (forma 5X) itemes representativos de cada uno de estes facto res. 
Esta es la hip6tesis central del estudio actual. 

Por otro lado, en cuanto a la validez de criterio del instrumento se hipotetiza 10 
siguiente: 

• Las supervisoras y gerentes mujeres se autocalificaran (self - rating) como lideres 
predominantemente transformacionales, a diferencia de los supervisores y gerentes 
hombres, quienes se autocaliftcaran (self - rating) como lideres predominantemente 
transaccionales. 

• Los supervisores y gerentes (Iideres) mas j6venes (edad comprendida entre 30 y 40 
arios) presentaran un estilo directivo mas transformacional; en contraposici6n a los 
supervisores y gerentes (lideres) mayores (edad comprendida entre 41 y 50 alios), 
quienes presentaran un estilo directivo mas transaccional. 

• En las empresas privadas, predominan supervisores y gerentes cuyos estilos de 
liderazgo son mas transformacionales; por el contra rio, en las empresas 0 
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instituciones publicas, predominan supervisores y gerentes cuyos estilos de liderazgo 
son mas transaccionales. 

• Aquellos supervisores y gerentes que tienen menos tiempo en su cargo y/o empresa 
(1 a 5 arios), tenderan a mostrar un estilo de liderazgo mas transformacional, mientras 
que aquellos que tienen mas tiempo (6 a 10 aries), tenderan a mostrar un estilo de 
liderazgo mas transaccional. 

• En aquellas empresas en las que predomina un clima organizacional favorable, 
tendera a existir un estilo de liderazgo mas transformacional, mientras que en 
aquellas empresas en las que predomina un clima organizacional desfavorable, 
tendera a existir un estilo de Iiderazgo mas transaccional. 

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION 

Es un estudio de validaci6n, ya que se pretende evaluar con que exactitud 
pueden hacerse medidas significativas y adecuadas con el instrumento, en el sentido 
"que mid a realmente las conductas que se pretenden medir". (Magnusson, 1990). EI 
diserio utilizado en la presente investigaci6n es de tipo psicornetrico, pues se pretende 
obtener indicadores de la confiabilidad y validez del cuestionario Multifactorial de 
Liderazgo de Bernard Bass. (MLQ). Este diserio permite integrar las tecnicas de anahsls 
estadistico con la teoria psicol6gica para evaluar un instrumento, 10 que permite obtener 
indicadores claros e interpretables del analisis de items, la validez y confiabilidad del 
instrumento. 

DISENO MUESTRAL 

La poblaci6n la conforma el personal de nivel supervisorio (supervisores y 
gerentes) de los distintos departamentos de empresas privadas (Mavesa, Colgate, 
Polar, Vencemos, Lagoven, Pequiven) e instituciones publicas (Ministerio de Educaci6n, 
Ministerio de Industria y Comercio, Fondo de Inversiones de Venezuela, Fiscalia General 
de la Republica). 

La muestra esta conformada por 226 sujetos, entre supervisores y gerentes de 
sexo masculino y femenino, provenientes de los distintos departamentos de las 
empresas privadas e instituciones publicas mencionadas (Ver tabla a continuaci6n). 
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Tabla Resumen de las proporciones de la N de la muestra. 

I 

Tabla Resumen de las proporciones del sexo de la muestra. 

EI estudio de validez implica un muestreo por cuotas no probabilistico, "en 
el cual el conocimiento de los estratos de la poblacion (edad, sexo, etc) es usado para 
seleccionar los miembros de la muestra que son representativos, tipicos y acordes con 
ciertos propositos de la lnvestlqacion" (Kerlinger, 1988, p.135). 

DEFINICION DE VARIABLES 

VARIABLE DE ESTUDIO: 

Estilo de liderazgo: transaccional / transformacional. 
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Definicion conceptual: 

a) Liderazgo Transaccional: estilo que caracteriza a aquellos lideres que basan su 
relaci6n con sus seguidores 0 subordinados en una serie de intercambios 0 
negociaciones, donde el reconocimiento y los refuerzos materiales contingentes por 
su desemperio aceptable, promueven una mejor y mas efectiva ejecuci6n . 
Comprende los siguientes factores: 

• Refuerzo Contingente: el lider contrata el intercambio de recompensas por esfuerzo, 
promete recompensas por un buen rendimiento, reconoce logros. (Bass, 1990). 

• Gerencia por Excepci6n (activa): el lider controla y busca que no existan desviaciones 
que se alejen de las reglas y normas, toma medidas correctivas. (Bass, 1990). 

• Gerencia por Excepci6n (pasiva): S610 intervienen cuando no se satisfacen los 
estandares. (Bass, 1990). 

b) Liderazgo Transformacional: Estilo que se caracteriza por el intercambio de 
motivaci6n e inducci6n entre lideres y seguidores 0 subordinados, por el desarrollo del 
desemperio deseado a traves de la estimulaci6n intelectual e inspirando a los 
seguidores a trascender sus propios intereses para un prop6sito colectivo, vision 0 
misi6n. Comprende los siguientes factores: 

• Influencia Idealizada (Carisma): el lider ofrece un suerio y una sensaci6n de misi6n, 
infunde orgullo, gana respeto y confianza (Bass, 1990). 

• Inspiraci6n motivacional: el lider comunica grandes expectativas, usa simbolos para 
enfocar los esfuerzos, expresa prop6sitos importantes con gran sencillez. (Bass, 
1990). 

• Estimulaci6n intelectual: el lider alienta la inteligencia, la racionalidad y la soluci6n 
atenta de problemas. (Bass, 1990). 

• Consideraci6n individual: el lider presta atenci6n personal, trata a cada empleado de 
manera individual, dirige y aconseja. (Bass, 1990). 

c) Liderazgo Laissez-faire: indica la ausencia de liderazgo, la evitaci6n de la 
intervenci6n 0 ambas, generalmente no hay transacciones ni acuerdos con los 
seguidores, las decisiones son usualmente delegadas, retroalimentaci6n y refuerzo 
normalmente estan ausentes. Los lideres laissez-faire no estan atentos a motivar a los 
seguidores 0 para reconocer sus necesidades. (Bass y Avolio, 1990, p. 20). 

Definicion operacional: 
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Puntaje obtenido de la sumatoria de los puntajes del Cuestionario Multifactorial de 
Liderazgo (version 5X) de Bernard M. Bass (1995) referido a los estilos: transaccional y 
transformacional, basado en las subescalas 0 factores siguientes: estimulacion 
intelectual, carisma, inspiracion y consideracion individual (Iiderazgo transformacional) ; y 
refuerzo contingente, adrninistracion por excepcion activa y pas iva (Iiderazgo 
transaccional) . 

VARIABLES DEMOGRAFICAS Y CRITERIO: 

1) Edad 

Definicion conceptual: "tiempo que una persona ha vivido desde que nacio" ( Plaza y 
Janez,1974). 

Definicion operacional: numero de arios que una persona ha vivido desde que nacio. 

2) Genero 

Definicion conceptual: conjunto de caracteristicas geneticas, bioloqicas y ffsicas que 
distinguen a hombres y mujeres. 

Definicion operacional: variable dicotomica masculino! femenino, donde 0 indica sexo 
femenino y 1 indica sexo masculine. 

3) Antiguedad en el cargo y en la empresa 

Definicion conceptual: tiempo que una persona lIeva en un mismo cargo y en una 
misma orqanizacion. 

Definicion operacional: numero de meses que lIeva una persona en un mismo cargo y 
en una misma orqanizacicn. 

4) Tipo de Empresa 

Definicion conceptual: se divide en publica y privada, la primera se define como un 
sistema econornico donde la toma de decisiones esta centralizada en man os del estado ( 
Light, D., Keller, S., y Calhoun, C., 1991 ); mientras que la segunda se define como un 
sistema econornico basado en la propiedad privada de los medios de produccicn y 
distribucion (Light, D., Y Cols, 1991). 
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Definicion operacional: es una variable dicotornica, donde 0 indica empresa publica y 1 
indica empresa privada. 

5) Profesion 

Definicion Conceptual: disciplina ejercida en un area determinada, y que puede tener 
fines diversos: obtener beneficios economicos, obtener estatus, como obra social, 
satistaccion personal, etc. 

Definicion Operacional: variable dividida por facultades: (1) Ciencias Econornicas y 
Sociales, la cual comprende las carreras: Adrninistracion, Contaduria, Economia, 
Relaciones Industriales, Sociologia, Mercadeo y Turismo, cuyo valor indicado es 1; (2) 
Ciencias Juridicas, comprende: Derecho y Estudios Internacionales, cuyo valor es 2; (3) 
Humanidades y Educacion, comprende: Comunicaci6n Social, Psicoloqia, Educaci6n y 
Trabajo Social, cuyo valor es 3; (4) Ingenieria, cuyo valor es 4; y por ultimo, Ciencias 
Naturales, comprende: Biologia, Medicina, Quimica, cuyo valor es 5. 

6) Clima Organizacional 

Esta variable se utiliz6 para determinar a posteriori, si existe alguna asociaci6n 
entre los puntajes del MLQ y los puntajes de Clima Organizacional. 

Definicion conceptual 

"Los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el "estilo" informal de los 
gerentes y otros importantes factores del medio, en las actividades, creencias, valores y 
rnotivacion de las personas que trabajan en una organizaci6n especifica" (Litwin y 
Stringer, 1968, c.p. Di Sarli y Ruiz, 1996). 

Definicion operacional: 

EI puntaje obtenido de acuerdo a la media de los resultados, si esta esta por 
encima de 3, el clima organizacional es considerado favorable, y por debajo de 3, 
desfavorable. 

INSTRUMENTOS 

1) Cuestionario Multifactorial de Liderazgo: 

Se utilize en la validaci6n la forma abreviada (short form 5X) de un cuestionario 
autoadministrado desarrollado por Bass y Avolio (1990), quienes se basaron en su teoria 
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sobre Liderazgo Transaccional y Transformacional. (Ver marco te6rico). (Ver formato en 
el Anexo A). 

EI instrumento comprende: (1) dos escalas de liderazgo, una de liderazgo 
transaccional y otra de liderazgo transformacional; cada una de elias con 3 y 4 factores 
conceptualmente diferentes respectivamente, la primera incluye: Refuerzo Contingente 
(CR), Gerencia por Excepci6n Activa (MBEA) y Pasiva ( MBEP), Y la segunda incluye: 
Influencia Idealizada como atributo y como conducta (IIA y IIC), Motivaci6n Inspiracional 
(MI), Estimulaci6n Intelectual (IS) y Consideraci6n Individualizada (IC); (2) una escala de 
liderazgo Laissez-Faire (LF); y tres variables criterio, Esfuerzo Extra (EE), Efectividad 
(EEF) y Satisfaccci6n (SAT). 

Correci6n del Cuestionario: 

EI instrumento anterior se denomina "Multifactor Leadership Questionaire" 
(Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, MLQ), el cual consta de 45 preguntas con 
categorias de respuestas tipo Likert donde A=4; B=3; C=2; 0=1; E=O. (Ver anexo A). Se 
obtiene la media de las respuestas de cada sujeto, partiendo de la suma de los puntajes 
(A, B, C, DoE) en cada item que mide un factor especifico (II, MI, IS, IC, CR, MBEA, 
MBEP, LF, EE, EEF, SAT), dividido entre el nurnero de itemes que componen cada 
factor dentro de la escala en cuesti6n. 

Ejemplo: 

Estimulaci6n Intelectual:14(suma de los puntajes en cada item que mide IS)/4=3,5 

Este sujeto obtuvo un puntaje total de 3,5 en IS, es una media alta considerando 
que 10 maximo a obtener es 4 en este factor, ya hay cuatro itemes que 10 miden y el 
puntaje maximo en la escala de respuestas es 4. 

La versi6n abreviada del cuestionario fue traducido y sometida a consideraci6n 
de jueces expertos para esta investigaci6n. 

Confiabilidad del instrumento: 

De acuerdo a Bass y Avolio (1990), los coeficientes de confiabilidad para las 
escalas de la forma apreciativa del MLQ, estan alrededor de .82, excepto para gerencia 
por excepci6n (.79) y Liderazgo Laissez-Faire (.7). Los coeficientes de confiabilidad 
aumentaron en un rango de .77 a .95. Los coeficientes alfa para la forma auto­ 
apreciativa del MLQ fueron mas bajos para cada escala, aumentando en un rango de .60 
a .92. Una posible explicaci6n para las diferencias en confiabilidad entre las formas 
apreciativas (rating) y auto-apreciativa (self-rating), es que los lideres interpretan cada 
item sobre ellos mismos con respecto a multiples seguidores mientras los seguidores 
califican a un lider individual. (Ver marco te6rico). 
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Desarrollo de las escalas y validez estructural: 

Un total de 142 itemes de conducta de liderazgo se generaron de una revision de 
la literatura teo rica y sobre la base de las respuestas de 70 ejecutivos senior, todos los 
cuales habian experienciado un acuerdo con la definicion de lider transformacional. 
Estos items fueron luego revisados por 11 estudiantes inscritos en semina rio de 
graduacion en liderazgo, quienes dieron una definicion detallada de liderazgo 
transaccional y transformacional y fueron interrogados luego de leer un material 
pertinente sobre la distincion. 

Posteriormente, cada estudiante clasifico los 142 itemes en tres categorias: 
transformacional, transaccional y "no se puede decir" (can't say"). Los 73 itemes que 
fueron seleccionados para incluir en el cuestionario estuvieron basados en el siguiente 
criterio de localizacion: ocho 0 mas jueces identificaron un item como transformacional y 
ninguno 0 uno como transaccional y viceversa. Un item transformacional tipico fue: "me 
permito pensar en nuevas vias de solucion para viejos problemas". Un item transaccional 
tipico fue: "Mido 10 que recibo y en funcion de ello hago 10 que se necesita que haga". 
(Ver marco tecrico). 

2) Cuestionario de Clima Organizacional: 

Se utilize tarnbien un cuestionario de clima organizacional, el cual fue elaborado 
por Litwin y Stringer (1968), bajo una concepcion del clima organizacional como la 
percepcion que tienen los individuos de las caracteristicas que tiene la orqanizacion. 
(Ver formato en el Anexo 8). 

Estas investigaciones desarrollaron un cuestionario inicial para medir el clima 
organizacional a partir de las respuestas de personas correspondientes a niveles 
administrativos, obrero y empleados. Se analizaron las respuestas y se obtuvieron 
descripciones de puntos especificos que se ampliaron mas en un cuestionario mas 
estructurado, obtemendose 9 dimensiones que definen el clima organizacional, 
encontrandose en dicho estudio una confiabilidad del .87 (Formica y Millan, 1994, cp. 
Alzolar y Crespo, 1995). 

A partir de este cuestionario, Fernandez y Flores (1993, cp. Alzolar y Crespo, 
1995), realizaron una adaptacion, la cual se aplico a una muestra de 36 trabajadores 
realizandose el analisis estadistieo de los datos a fin de determinar la eonsistencia 
interna y la confiabilidad del instrumento. No se modiflco el nurnero original de items de 
la prueba (50), solo se modifico la redaccion de los items 1, 2 y 12, por presentar bajo 
poder discriminativo. 

Validez: 

Se afirma que el test eumple con los requerimientos psicometricos necesarios 
para ser un instrumento valido para los efectos de la investiqacion ya que el analisis 
realizado mostro validez de eontenido a traves del acuerdo entre observadores 
(Fernandez y Flores, 1993, cp. Alzolar y Crespo, 1995). 
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Confiabilidad: 

La confiabilidad obtenida a traves del coeficiente Alfa de Cronbach fue de .882, 
con una muestra de 107 sujetos. (Fernandez y Flores, 1993, cpo Alzolar y Crespo, 1995). 

Caracteristicas del instrumento: 

Presenta una serie de descripciones sobre situaciones de la orqanizacion, las 
cuales operacionalizan cada una de las dimensiones que componen el clima 
organizacional. EI sistema de respuestas, las alternativas estan representadas por 5 
categorias que contienen las siguientes opciones, de acuerdo a la naturaleza de los 
items positives (presencia de la dimension) y negativos (ausencia de la dimension). 

Absolutamente de Acuerdo = 5 (item *): 1 (item -) 
Moderado Acuerdo = 4 (item *); 2 (item -) 
Moderado Desacuerdo = 2 (item *); 4 (item -) 
Absolutamente en Desacuerdo = 1 (item *); 5 (item -) 

La derivacion de los itemes en positives y neqativos, es decir, su direccionalidad, 
se determine mediante tres criterios, a saber, (1) un criterio formal, la redaccion del item 
en forma afirmativa 0 negativa, (2) un criterio esencial, el contenido del item de forma 
negativa 0 positiva, Y (3) la tabla referencial de la direccionalidad de los itemes obtenida 
por consenso de jueces expertos, de ta tesis de Navarro (1995), no obstante, este tercer 
criterio no se tome en cuenta siempre, debido a que presento ciertos errores 
(transcripcion y resultados dudosos). 

Posteriormente a este procedimiento, se obtuvo un total de 21 itemes negativos 
(de correccion inversa) y 29 itemes negativos (de correccion normal). 

Por otro lado, este cuestionario es de seleccion forzosa, consta de 50 
observaciones, por 10 que el puntaje minimo a obtener es de 50 y el maximo de 250 (Ver 
anexo B). 

Se estima que si la media de los resultados esta por encima de 3, el clima 
organizacional es considerado favorable, y por debajo de 3, desfavorable. 

EI tiempo estimado de respuesta es entre 15 y 20 minutos. 

3) Encuesta de Datos Personales : 

La encuesta de datos personales solicita del supervisor la siguiente informacion: 
sexo, edad, nivel del cargo, nombre del cargo, tipo de empresa en la que trabaja: privada 
o publica (Ver formato en el Anexo C). 
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PROCEDIMIENTO 

Inicialmente, se requirio de la obtencion del permiso para aplicar el cuestionario 
con fines investigativos, despues de esto, se procedio a traducir el instrumento (version 
corta 5X del MLQ) forma autoapreciativa (self), y para corroborar la cornprension del 
mismo, se selecciono el grupo de expertos que deberia evaluar la traduccion del 
cuestionario. Este panel de 3 expertos estuvo integrado por especialistas en las areas de 
liderazgo, metodologia, desarrollo organizacional e idiomas. A cada uno de los expertos 
se Ie entreqo entonces una copia del instrumento en ingles y una del instrumento 
traducido. Luego de recibir la retroalimentaci6n del panel acerca de la estructura del 
instrumento, se modific6 en cuanto a contenido y formato. 

Seguidamente, se realize la selecci6n de la muestra piloto, constituida por 
sujetos ocupantes de cargos supervisorios de la Universidad Catolica Andres Bello, a 
quienes se les aplic6 el instrumento. Posteriormente, en base a los resultados arrojados 
por la muestra piloto y en base a los comentarios emitidos por los integrantes de la 
misma, se modific6 el cuestionario de liderazgo. 

EI trabajo de campo exigi6 inicialmente la preparaci6n del material a entregar en 
cada una de las empresas, el cual incluy6: (1) el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo 
(Anexo A), (2) el Cuestionario de Clima Organizacional (Anexo B), (3) una hoja de datos 
personales (Anexo C), tales como: nombre de la empresa, cargo, departamento, edad, 
sexo, tiempo en el cargo y en la empresa, (4) la carta de presentaci6n para las 
empresas, y (5) el instructivo. 

Previo al envio de este material a las empresas integrantes de la muestra del 
estudio, se elaboro la carta modelo de presentacion rver anexo D), se contact6 con 
dichas empresas para el envio personal de las cartas institucionales de la Universidad 
Catolica Andres Bello, asi como entrevista con directivos para la exposicion de nuestro 
prop6sito de tnvestlqaclon. Adernas, se lIego a un acuerdo con el personal del 
Departamento de Recursos Humanos respecto a la fecha de entrega y devoluci6n, 
manejo de los instrumentos, confidencialidad y anonimato de la muestra. Alii, tarnbien 
se obtuvieron los listados de la muestra total de supervisores y gerentes de los distintos 
departamentos de las empresas, de la cual, se selecciono al azar un numero 
representativo de la misma por parte del personal administrativo encargado en cada una 
de las empresas. Y se procedio, por un lado, a entregar el material al Departamento de 
Recursos Humanos de cada empresa de la muestra; y por otro, a recolectar dicho 
material en el periodo de tiempo determinado para ello. 

En cuanto al procesamiento de los datos, se elabor6 un formato de c6digos para 
facilitar y agilizar el proceso de tabulaci6n de los mismos, mediante el paquete 
estadistico SPSS (1992). Y por ultimo, se realiz6 el analisis de los datos obtenidos a 
partir del trabajo de campo, habiendo considerado un porcentaje de mortalidad de la 
muestra superior alSO %; asi como, la discusi6n, las conclusiones y las limitaciones y 
sugerencias del estudio. 

I 
I 



ANAuSIS DE RESULTADOS. 

Los datos obtenidos en los resultados del estudio, en base a los cuales se 
realiza el anal isis estadistico se encuentran en los Anexos. EI procesamiento de los 
datos fue realizado con el programa SPSS (1992), para obtener el coeficiente de 
confiabilidad Alpha de Cronbach, para el analisis factorial de componente principal 
con rotaci6n varimax, y para el rnetodo de grupos contrastados. 

Para facilitar la lectura del analisis y discusi6n de los resultados a continuaci6n 
se presenta una tabla explicativa de las siglas que representan cada factor, asi como 
los itemes que componen dicho factor: 

Influencia Idealizada II (A) 

II(B) 

Administraci6n por 
Activa 

MBEA 

10,18,21 Y 25. 

6, 14,23 Y 34. 

MBEP 3, 12, 17 Y 20. 

Analisis Descriptive: 

A continuaci6n se presenta un resumen de los datos descriptivos de la 
muestra, sequn: Distribuci6n de frecuencia de las medias de liderazgo transaccional y 
transformacional (Tabla 1); Distribuci6n de frecuencia de las medias de clima (Tabla 
2); Distribuci6n de frecuencias por rango de meses de acuerdo a la antiquedad en la 
empresa y a la antiquedad en el cargo (Tablas 3 y 4 respectivamente). (Para 
informaci6n descriptiva sobre la distribuci6n de sexo y tipo de empresa, ver pag 47 ). 
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Tabla 1 

Como se observa, la mayor proporci6n de casos transaccionales se ubican 
hacia las medias mas bajas, tenienoose la mayor en el rango que va de 1.80 a 2.00; 
mientras que en liderazgo transformaconal, los sujetos se ubicaron hacia las medias 
mas altas, alcanzando la mayor proporci6n de sujetos en el rango 3.20-3.40. Estos 
resultados confirman 10 encontrados por Bass y Avolio (1995), donde se obtuvo que 
los sujetos obtuvieron las mayores medias en la escala transformacional. 

Tabla 2 
Clima: Frecuencia por medias 
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Aqui se observa que la mayor proporci6n de sujetos se ubic6 en el rango que 
va de 3.00 a 3.40, en general los casos se ubican en su mayoria hacia las 
puntuaciones intermedias (2.60 a 3.80) y muy pocos hacia los extremos. 

Tabla 3 
AntigUedad en la Empresa 

~~~~ 
12 < 48 46 .20 
48 < 84 39 .17 
84 < 120 36 .17 
120 < 156 37 .16 
156 < 192 14 .06 
192 < 228 12 .05 
228 < 264 16 .07 
264 < 300 9 .04 
300 < 336 6 .03 
336 < 372 6 .03 
372 < 408 5 .02 

En cuanto a antiquedad en la empresa, se tiene que la mayor proporci6n de 
sujetos se ubica en el rango que va de 12 a 156 meses, esto representa el 70% de la 
muestra de ambos tipos de empresas. Y en cuanto a antiquedad en el cargo la mayor 
proporci6n de sujetos se ubica en la categoria que va de 1 a 108 meses de 
antiquedad, siendo estes el 91 % de la muestra de empresas tanto publicas como 
privadas. 

Tabla 4 
AntigUedad en el Cargo. 

~:=J~: "~""::[~~!l* 
1 < 36 110 .49 
36 < 72 73 .32 
72 < 108 22 .1 
108 < 144 8 .04 
144 < 180 6 .03 
180 < 216 3 .01 
216 < 252 2 .009 
252 < 288 1 .004 
288 < 324 0 0 
324 < 360 1 .004 
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En general, todas las variables demograticas y la variable criterio, se 
distribuyen normal mente en esta muestra particular, con algunas f1uctuaciones hacia 
uno de los dos extremos en pocas de elias, no obstante, estas eran esperadas, dadas 
las caracteristicas de la poblaci6n, y los resultados preliminares con las variables, 
como es el caso de la variable de estudio: Estilo de Liderazgo. 

Anaflsls de la Confiabilidad: 

EI coeficiente de confiabilidad obtenido por el metodo de consistencia interna 
Alpha de Cronbach para el cuestionario total se obtuvo por dos vias, la primera 
consideraba una N = 131, ya que se eliminaban todos los sujetos que hubiesen 
dejado de contestar por 10 menos un item del total (sustituci6n por listas), y la segunda 
consideraba la N total (226), donde cada valor perdido era sustituido por la media de 
las respuestas de cada sujeto (sustituci6n por media); ambos resultados se muestran 
en la tabla 5. (Ver Anexo E). 

Tabla 5 

AI observar esta tabla se evidencia que la magnitud de los coeficientes de 
confiabilidad obtenidos no difieren significativamente entre si, si se considera la 
diferencia entre las N de la misma muestra. Adernas se mantienen entre los 
parametres de .74 y .94 obtenidos por Bass y Avolio (1995). En general, el 
cuestionario demuestra ser hornoqeneo intemamente. 

Las correlaciones obtenidas entre los itemes oscilan entre .01 y .45 en ambas 
direcciones, tal como se esperaba, ya que se descarta la posibilidad de la existencia 
de itemes que esten midiendo la misma conducta. 

Las correlaciones de los factores entre si, oscilan entre .001 y .52 (Ver tabla 6), 
donde se observa que son mas altas entre los factores pertenecientes a la escala 
transformacional, que entre los pertenecientes a la escala transaccional, no obstante, 
el factor CR (perteneciente a la escala transaccional) correlaciona significativamente 
con todos los factores transformacionales, considerando que las correlaciones entre 
factores de escalas distintas no son significativas rver Anexo F). Como se observa 
en esta tabla, los factores transformacionales II(B) con IS, II(A) con IC, IS con IC, II(A) 
con MI, 11(8) con MI, IS con MI, son los que correlacionan alta y positivamente entre si. 

Dentro de la escala transaccional, los factores MBEA y CR son los que se 
relacionan mas altamente entre si. 
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Por otro lado, los factores EE, EEF Y SAT correlacionan alta y positivamente 
con todos los facto res transformacionales y con CR. EI factor LF correlaciona 
significativamente solo con MBEP. 

Tabla 6 

.40** 

.52** 

.33** 

.37** 

.35** 

.27** .40** 

.38** .30** .33** 

.27** .15** .10** .23** 
.03 .003 .06 .13 .15* 
-.10 -.12 .01 -.02 .014 .49** 
.30** .21* .19* .33** .10 .02 .40** 

.10 
.33** .44** .32** .32** .47** .20* .002 - .36** 

.10 
.22* .39** .36** .22* .32** .15* -.03 - .24** .48** 

.10 
/ 
, 

*P < .05 
**P < .01 

Los resultados anteriores confirman 10 esperado, ya que se supone que los 
facto res que miden un mismo estilo de liderazgo deben estar alta y significativamente 
relacionados entre si . No obstante estos resultados tarnbien serialan que existen 
diferencias en la consistencia interna de los facto res, hay mayor consistencia interna 
entre los que componen la escala transformacional que entre los que componen la 
escala transaccional. 

Analisis de la Validez: 

EI grado en que las puntuaciones factoriales intentan medir el constructo estilo 
de liderazgo, es 10 que representa la validez de constructo del cuestionario. 
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" La validez de constructo 0 estructural es el grado en que el test mide una 
elaboraci6n 0 rasgo te6rico " (Anastassi, 1974, p, 119). 

A continuaci6n se presentan los resultados obtenidos de los indicadores de la 
validez de constructo. 

A) Analisis Factorial: 

Este analisis factorial es de tipo confirmatorio, ya que como plantean Nunnally 
y Bernstein (1995), la intenci6n es hacer que los factores incorporen las propiedades 
que se han hipotetizado y luego determinar que tan bien corresponden estes con los 
datos. Las propiedades que son probadas incluyen: EI nurnero de factores y los 
contenidos de cada factor. 

Para ello, debe definirse previamente que tipo de relaci6n se establece entre 
estos factores; en tal sentido, es pertinente citar 10 que plantea Nunnally y Bernstein: 

En todos los casos las variables son definidas como combinaciones de 
entidades conocidas como factores. Sin embargo, las combinaciones 
aparecen en tres contextos: (1) Lo que Bollen y Lennox (1991) lIaman 
indicadores de efecto, donde las variables observables son consideradas 
como resultado de una variable latente subyacente, (2) como componentes, 
donde las variables son transformadas en otras variables por conveniencia, 
y (3) 10 que Bollen y Lennox (1991) lIaman indicadores causales, donde la 
variable latente es considerada como el resultado de las observables. 
(Nunnally J. y Bernstein, I. 1995, p.503). 

En este caso, las variables de estudio pueden concebirse como indicadores de 
efecto 0 como indicadores causales, ya que las conductas observables que exhibe el 
individuo pueden lIevar a identificarlo con uno u otro estilo de liderazgo, 0 bien, 
concebido a este dentro de un estilo particular se espera que presente conductas 
observables determinadas, tomando en cuenta que no se pretende establecer 
relaciones causales entre estas variables. 

EI anatlsls factorial se obtuvo para dos N de la misma muestra, por medio de 
las dos vias utilizadas anteriormente en el analisis de la fiabilidad. Para una N = 131 
se obtuvieron ocho factores que explicaban una varianza total (acumulada) de 48.8%, 
mientras que para una N = 226 se obtuvieron siete factores que explicaban una 
varianza total de 41.3%, considerando la regia Kaiser-Guttman (Guttman 1954; 
Kaisser 1960, 1970, c.p Nunnally, J. y Bernstein, I. 1995, p. 542), donde se propone 
como punto de corte los valores Eigen de 1.0 0 mayores, en este caso se tom6 como 
criterio 1.5. (Ver Anexo G). 

Los resultados de estos anal isis se muestran a continuaci6n en la tabla 7. 
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Tabla 7 ~~~.! : J ','" . _i~.i~r~~"-"~~_~;' - .L • . I . 1 .'. d '. ~ : ~JI :r'~~ ~l - - ~- ~- ~ 
1 8.01428 17.8 1 7.23668 16.1 
2 3.08773 24.7 2 2.78850 22.3 
3 2.193005 29.5 3 1.89085 26.5 
4 1.99592 34.0 4 1.83417 30.6 
5 1.80036 38.0 5 1.66665 34.3 
6 1.73864 41.8 6 1.58817 37.8 
7 1.58680 45.4 7 1.57851 41.3 
8 1.52950 48.8 - - - 

Aquf se observa, como plantean Kaiser y Guttman, que los primeros valores 
Eigen estan sesgados hacia arriba, es decir, que entre mas variables hay, menos 
varianza necesita explicar un factor para alcanzar el criterio, y viceversa. 

Para efectos de anallsls, es tornaran los resultados arrojados por la muestra 
total (N=225). 

La composici6n factorial de acuerdo a la soluci6n rotada y la consistencia 
interna de cada factor, se expone a continuaci6n en la tabla 8. 

La rotaci6n factorial ofrece tres ventajas fundamentales sequn Nunnally y 
Bernstein (1995): (1) Fortalecer la relaci6n entre variables y factores ya que estes 
representaran mejor las variables que Ie pertenecen y no representaran las que no Ie 
pertenecen, (2) concentrar la varianza compartida por dos variables que se 
correlacionan alta mente en un solo factor en ligar de varios factores, (3) tender a 
nivelar las varianzas de los factores. 

Tabla 8 

'-1:-(: :~'''1 
.. ~ It- '~{r-t,:'!t:' ' I ~ ':fi;~::- I 

.:' _ '~'-~~:l;F I 
I 

- 

1 21-25-37-38-40-41-43-45 .7514 
2 14-15-16-31-32 .4410 
3 4-22-24-27 .6131 
4 2-6-8-13 .5921 
5 34-39-42 .4939 
6 3-12 .5086 
7 35-36 .6611 
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Los iternes que componen el factor uno, pertenecen a la escala 
transformacional (IIA(2» y a los factores criterio (EEF, SAT, EE(6» y presentan un 
coeficiente alfa de .75. EI factor dos esta compuesto por iternes transforrnaclonales 
(IIC, IC, CR, IC, IS(4)) Y uno transaccional (CR) y posee un coeficiente alfa de .44. EI 
factor tres contiene los cuatro ltemes pertenecientes a la escala transaccional 
(MBEA(4» y posee un coeficiente alfa de .61. EI factor cuatro esta compuesto por 
ltemes de la escala transformacional (IS, IIC, IM(4)) Y posee un coeficiente alfa de .59. 
EI factor cinco se compone de itemes que pertenecen a la escala transformacional 
(IIC(1)) y a un factor criterio (EE(2)) y posee un coeficiente alfa de .49. EI factor seis 
esta compuesto por Iternes de la escala transaccional (MBEP(2» y po see un 
coeficiente alfa de .51. Y por ultimo, el factor siete esta compuesto por un item 
transaccional (CR(1» y uno transformacional (IM(1)) y posee un coeficiente alfa de 
.66. 

Aqui se evidencia la alta correlaci6n del factor CR (refuerzo contingente) con 
los factores transformacionales, ya que el liderazgo transaccional y el 
transformacional representan formas activas de liderazgo. Ejemplo: CR correlaciona 
alto y positive con 1M, porque de una u otra manera la Motivaci6n Inspiracional 
requiere que ellider interactue contingentemente con las acciones del subordinado. 

Se observa que los - factores no contienen itemes de todas las escala 
preliminares, ya que la mayor parte de los factores contienen en su composici6n 
factorial itemes de escalas transformacionales, por tanto, se puede decir que en esta 
muestra el test esta midiendo fundamentalmente liderazgo transformacional (Ver tabla 
9), no obstante, cada factor es intemamente hornoqeneo, admas de serlo el 
cuestionario total. Es de hacer notar la com pi eta ausencia de itemes que midieran 
liderazgo laissez-faire, considerando que 10 esperado era que los itemes midieran 
proporcionalmente tanto liderazgo transformacional, como transaccional y laissez­ 
faire, tal como se obtuvo en el estudio original. 

Tabla 9 

---~ ___ ; {: r..: '. _______ ~ ______ .E1~.H~L.{i(.~!.w»~~~.:........:...: 
T ransformacional .43 
Transaccional .29 

Criterio .29 
Laissez-faire 0 

Observando la tabla anterior, se puede concluir que la proporci6n del 
contenido del constructo en el test total no esta explicada equitativamente por las 
distintas escalas de liderazgo y los factores criterio. 

Esto tarnbien se observa en los estadisticos descriptivos para cada factor de la 
prueba total (Ver Anexo H), don de se puede apreciar que para los itemes 
transformacionales las medias oscilan entre 3.003 y 3.542, mientras que para los 
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transaccionales, las medias oscilan entre .367 y 3.711, considerando que este ultimo 
valor 10 arroja el factor CR; y las medias de los itemes de liderazgo laissez-faire varian 
entre .3 y .67. En general, las medias de los itemes de liderazgo transformacional 
fueron mas altas que las de liderazgo transaccional, dentro de los cuales, las medias 
mas altas las obtuvieron CR y MBEA, siendo estes los factores de la escala 
transaccional que mas se asocian a la transformacional. 

Los resultados anteriores sugieren que los itemes que conformaron el analisis 
factorial poseen un bajo poder discriminativo, ya que entre todos los estilos de 
liderazgo que se pretendia medir, los itemes discriminaban mejor entre el estilo 
transformacional, que entre el transaccional, variables criterio y laissez-faire. 

B) Grupos Contrastados: 

Variables Dernoqraflcas: 

Para acumular evidencia ernpmca sobre la validez de constructo del 
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo se analiza ron las relaciones entre las 
puntuaciones de la muestra total con variables bioqraficas, tales como: Edad, sexo, 
profesi6n, antiquedad en la empresa, antiquedad en el cargo y tipo de empresa, y 
entre las puntuaciones de esta muestra total con la variable criterio denominada Clima 
Organizacional. 

Se debe mencionar que las correlaciones fueron establecidas utilizando tanto 
los componentes de cada factor de liderazgo desglosados (CR, 1M, IIA, etc) (Ver 
Anexo F), como los factores condensados 0 globales, esto es, las medias obtenidas 
de estes factores en las escalas totales (transaccional y transformacional) (Ver Anexo 
I). 

B.1) Diferenciaci6n Por Sexo: 

Se encontraron relaciones positivas y significativas con los facto res 
particulares, como CR (-.16, p=.01) Y MBEA (.14, p<.05), es decir, las mujeres de la 
muestra presentan conductas de liderazgo que reflejan un estilo mas transaccional. 
Estos resultados concuerdan con los encontrados por Pastori (1996). 

B.2) Edad: 

Para los factores particulares se encontr6 una correlaci6n significativa 
entre edad y MBEP (.18, p<.01), 10 que indica que a mayor edad hay mayor tendencia 
a supervisar el trabajo de los empleados s610 cuando estos han fallado 0 no han 
cumplido con los estandares. 
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Adernas, se hall6 una correlaci6n positiva y significativa con la escala 
transaccional (.17, p<.01), 10 que indica que los lideres con mayor edad tienden a 
exhibir conductas propias del estilo de liderazgo transaccional. 

B.3) Profesi6n: 

Para esta variable no se encontraron diferencias significativas para los factores 
particulares, y tampoco para las escalas condensadas (transaccional y 
transformacional) . 

B.4) AntigOedad en el Cargo: 

Se encontr6 que antiquedad en el cargo correlaciona significativamente con 
MBEA (.19, p<.01), 10 que indica que el tiempo que una persona tiene en un cargo, al 
parecer, se relaciona con un tipo de supervisi6n que implica monitorear 
continua mente el desemperio de los empleados, anticipar los errores que se cometan 
y tomar acciones correctivas cuando estas son requeridas. No se encontraron 
relaciones significativas entre esta variable y las escalas globales 0 condensadas. 

B.5) AntigOedad en la empresa: 

Para los factores particulares se encontr6 una relaci6n significativa entre esta 
variable y MBEP (.19, p=.01). Lo que indica que, asi como con la edad, que mientras 
mas tiempo tiene una persona en una empresa puede tender a supervisar s610 
incidentes criticos cuando estes son errores 0 fallas. No se encontraron relaciones 
significativas con las escalas condensadas. 

B.6) Tipo de Empresa: 

Se encontr6 que esta variable correlacion6 significativamente con tres factores, 
uno de la escala transaccional (MBEA), uno de los factores criterio (EE).y uno de la 
escala transformacional (MI); la direcci6n en los tres casos fue negativa. La 
correlaci6n mas alta fue con MBEA (-.27, p<.01) Y con EE (-.20, p<.01), mientras que 
la mas baja fue con MI (-.19, p=.01). Lo anterior indica que, en la empresa publica 
hay mayor tendencia a presentar un estilo de liderazgo que implique el monitoreo 
continuo de la conducta del empleado, mayor tendencia a usar la excitaci6n 
emocional para que sus empleados alcancen metas y a elevar la motivaci6n para 
obtener metas designadas. 

B.7) Clima Organizacional: 
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La confiabilidad del instrumento de Clima Organizacional fue de .8051, 10 que 
indica que este instrumento tarnbien exhibe una alta consistencia intema entre sus 
itemes. 

Respecto a como se comporta esta variable con las dernas variables del 
estudio, se tienen los siguientes resultados. La variable clima organizacional 
correlaciona positiva y significativamente con una de las variables criterio, EE (.14, 
p<.05), esto indica que hay mayor tendencia del lider a compaginar las metas del 
empleado con las metas de la orqanizacion cuando el clima es mas favorable. 

Tarnbien se observa una correlacion significativa y positiva de esta variable 
con una de las escalas condensadas, en este caso, con la escala de liderazgo 
transformacional (.13, p=.05), 10 que indica que en esta muestra, existe una 
asociacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la percepcion de un clima 
organizacional favorable. 
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DISCUSION DE RESULTADOS 

En la mtroduccicn de este trabajo se seriate la importancia que ha 
cobrado el liderazgo en el contexte organizacional, y dentro de esta area, la vigencia 
que tiene actualmente la teoria de Bernard Bass (1985) sobre liderazgo transaccional 
y transformacional, asi como, la relevancia para la investiqacion aplicada del 
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo. 

EI objetivo fundamental de esta investiqacion fue analizar las propiedades 
psicornetricas del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) de Bernard Bass 
(1995), dada la necesidad de contar con un instrumento va lido y confiable para la 
cuantiftcaclon y definicion de los estilos de liderazgo. 

Muchas de las relaciones empiricas investigadas en este estudio, aportan 
aproximaciones parciales al funcionamiento de los itemes, a la confiabilidad y a la 
validez de constructo del Cuestionario. 

EI analisis de itemes dentro de cada factor, asl como los indices de 
confiabilidad obtenidos, permiten afirmar que la mayo ria de los factores que 
componen las escalas de liderazgo poseen una estructura factorial intemamente 
hornoqenea, por tanto, 10 hipotetizado acerca de la dtstribucion factorial de los itemes, 
partiendo de 10 obtenido en el estudio original por Bass y Avolio (1995), cumple el 
criterio de consistencia interna tanto para el cuestionario total como para cada uno de 
los facto res. 

Se puede decir, dado el coeficiente alfa encontrado, que el Cuestionario posee 
consistencia intema, es decir, los itemes en el cuestionario total tienen altas 
correlaciones entre si, y adernas, se encontro que las correlaciones mas altas se 
presentaban entre los itemes que conformaban la escala transformacional que entre 
los transaccionales; estos resultados concuerdan con los obtenidos por Bass y Avolio 
(1995). 

A esto se ariade, el hecho de que las medias de las respuestas de los sujetos 
fueron mas altas para la escala transformacional que para la transaccional. Bass y 
Avolio (1995) atribuyen este tenorneno a que los itemes de la escala transformacional 
estan mas cargados de deseabilidad social. 

Por otra parte, se confirman los hallazgos de Bass y Avolio (1990 Y 1995) 
respecto a las correlaciones significativas entre liderazgo transformacional y refuerzo 
contingente (perteneciente a la escala transaccional), ellos explican esta relacion, 
debido a varias razones, entre elias: (1) tanto liderazgo transaccional como 
transformacional representan formas activas y positivas de liderazgo, (2) los lideres, a 
traves de distintas investigaciones han mostrados combinaciones entre ambos estilos 
de liderazgo, (3) hay aspectos del liderazgo transaccional que coinciden con el 
transformacional, tales como los acuerdos que redundan en una relacion de 
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confianza, y una percepci6n consistente de los Hderes por parte de sus seguidores, 10 
cual tarnbien es la base para el liderazgo transformacional. 

Una relaci6n no confirmada con los resultados del estudio original, fue de 
MBEA con MBEP y LF. Esta correlaci6n fue reportada como positiva yalta (Bass y 
Avolio, 1995), mientras que en los resultados obtenidos en este estudio no fueron 
significativas. 

Por otra parte, en el estudio original, MBEP y LF correlacionaron positiva y 
significativamente (1 %), Y esto es confirmado en el estudio actual. Esto se expllca, ya 
que un estilo de liderazgo don de no hay transacciones con los seguidores, los 
refuerzos, las retroalimentaciones y las decisiones son postpuestas (LF), tiene mucho 
que ver con un estilo de liderazgo, en el que el lider solo interviene en situaciones 
criticas cuando los errores ya han sido cometidos 0 cuando los estandares no han 
sido cumplidos (MBEP). 

Respecto a la estructura factorial encontrada por Bass y Avolio (1995), se 
obtuvo un modelo de nueve (9) factores, el cual se muestra a continuaci6n en la tabla 
10. 

Tabla 10 

Aqui se observa, que las distribuciones factoriales de los itemes son 
homoqeneas y proporcionales entre sl, cada factor se comporta como un todo 
unitario, considerando que los resultados actuales se comportan aproximadamente 
como los anteriores, en cuanto a la consistencia intema del test total y de cada factor. 

Una de las grandes diferencias en ambos estudios y que tienen 
responsabilidad en estes hallazgos, es la representatividad de las muestras, se puede 
decir que la N actual es el 11 % de la N utilizada en la validaci6n inicial (2080 sujetos), 
adernas, la muestra fue mucho mas heteroqenea en 10 que respecta a la variabilidad 
de la naturaleza de los elementos de la misma. Sin embargo, pueden existir otros 
facto res contextuales que esten influyendo en el comportamiento de esta estructura 
factorial. 
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Por otro lado, la estimacion de la confiabilidad para la prueba total es alta, 10 
que indica que el Cuestionario es consistente internamente, a pesar de haber arrojado 
una estructura factorial que no pretende lograr ni garantizar la completa 
homogeneidad para todo el Cuestionario. 

Teoricamente, el cuestionario original fue construido para medir nueve (9) 
factores 0 dimensiones factoriales independientes entre si, pero con una alta 
mtercorrelacion entre los ltemes que conforman cada factor, y homogeneidad dentro 
de cada uno de estos. 

Cabe preguntarse entonces, si el Cuestionario resulta va lido para medir 
liderazgo a partir de ocho factores no exactamente independientes y hornoqeneos 
como los anteriores, y si estes pueden diferenciar entre los individuos con estilos de 
liderazgo diferentes, esto es, si tienen poder discriminativo. 

Aqui se puede retomar la explicacion anterior, acerca de que el Cuestionario 
total si puede estar midiendo el constructo deseado, no obstante, existe un sesgo 
hacia el estilo de liderazgo transformacional, por las razones mencionadas. 

Por otra parte yen cuanto a las variables criterio sequn Howell y Avolio (1993), 
en la conceptualizacion de su modelo original, Bass (1985), suqirio que existian 
factores contextuales que podrian moderar el impacto del liderazgo transaccional y 
transformacional en el desemperio. De acuerdo a Bass el liderazgo transformacional 
por ejemplo encontrarla mayor aceptacion en organizaciones mas abiertas a los 
cambios y a los retos. Basado en este planteamiento en el presente estudio se 
decidieron tomar algunas variables contextuales con el fin de obtener informacion 
para la validez del cuestionario, entre estas variables se encuentran: Tipo de 
empresa y clima organizacional. 

En cuanto al tipo de empresa se supuso, asi como Singer y Singer (1989), que 
en las empresas pubflcas, dado su caracter mecanicista , rigido en estructura y 
tendiente a la burocracia, predominaria un estilo de liderazgo mas transaccional, no 
obstante, esta relacion no fue encontrada al menos de manera significativa en este 
estudio. Tampoco se encontro ninguna relacion, ni la direccicn esperada entre la 
empresa privada y el estilo de liderazgo tranformacional. 

Tarnbien se supuso, que entre un clima organizacional favorable y un estilo 
de liderazgo mas transformacional, debe ria existir una relacion significativa 
considerando que este estilo de liderazgo como plantea Yuki (1994) favorece en el 
empleado una mayor tdentificaclon con la empresa, confianza en las metas de la 
misma y en lineas generales una percepcion favorable del entomo donde trabaja. 
Esto se confirmo con los resultados del estudio ya que este tipo de liderazgo se 
correlaclono significativamente (5%) con clima. 

Un aspecto relevante con respecto a los factores criterio es que se encontraron 
relaciones igualmente significativas pero de monte mas alto entre satisfaccion y los 
factores transformacionales en cornparacion con el estudio original, 10 cual habla de la 
posibilidad de que en esta muestra la gente obtiene mayor satisfaccion cuando 



I 
I 
I 

69 

predomina un estilo de liderazgo mas transformacional asi como en las muestras 
norteamericanas y europeas. 

I 
I 

En cuanto al tipo de protesion no se encontraron resultados que aportaran 
informacion a la validez de constructo del test. Pareciera que en esta muestra el 
estilo de Iiderazgo ( transaccional y transformacional) es independiente de la protesion 
de los sujetos. 

I 

A diferencia de los hallazgos de Bass (1990) con la variable sexo, donde se 
encontro que las mujeres tienden a ser mas transaccionales que los hombres 
especificamente en dos factores. MBEA y CR. Por su parte como ya se dijo Pastori 
(1996) en un estudio hecho en la zona metropolitana, entre cuyas variables incluia 
liderazgo y genero, encontro igualmente que las en el genero femenino predominaba 
mas el liderazgo transaccional que en el genero masculino. Concluyendo que: "las 
mujeres se reflejan como gerentes que intentan dejar claramente establecido 10 que 
sus empleados pueden recibir a cambio, tanto en el caso de buen desemperio como 
en el caso de mal funcionamiento y errores en el desemperio de sus labores". 

I 
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CONCLUSIONES 

La hip6tesis inicial de esta investigaci6n planteaba la existencia de una 
estructura factorial del Cuestionario total, similar a la obtenida por Bass y Avolio 
(1995), quienes partieron de un modelo de nueve factores homoqeneos internamente, 
que median establemente el constructo. Estos hallazgos no se confirmaron en el 
estudio actual, ya que se obtuvieron ocho factores distribuidos de distinta manera 0 
con composiciones factoriales diferentes, cuya estructura interna si fue consistente, 
tanto para los factores como para el cuestionario total, no obstante, estos resultados 
no alcanzan los valores del estudio preliminar. \ 

AI respecto, se puede decir que el Cuestionario mide el constructo en cuesti6n 
(Iiderazgo), pero no tiene un fuerte poder discriminativo entre estilos de liderazgo 
distintos, ya que presenta cierto sesgo hacia el estilo de liderazgo transformacional. 
Lo que, puede tener que ver con el hecho de que los itemes transformacionales 
estan mas cargados de deseabilidad social. 

Por otro lado, como se expuso en el segundo capitulo de este trabajo, existe 
una dificultad evidente para lograr una definici6n univoca y exhaustiva del constructo 
liderazgo. De ahi que, se tienda a presuponer la inclusi6n en ella de elementos 0 
factores tanto situacionales e institucionales, como personales, u otros, que quiza 
estadisticamente no exhiben una relaci6n significativa y real con la variable. Tal puede 
ser el caso de la variable profesi6n, y clima organizacional. 

Asi como Bass (1990 c.p Bass y Avolio 1995) se puede concluir que, hay 
varias implicaciones para estos resultados preliminares: Primero, para medir un rango 
mas am plio de factores de liderazgo, se deben incrementar las posibilidades de hacer 
conexiones dentro del am plio rango de estilos de liderazgo que pueden y son 
exhibidos a traves de distintas culturas y grupos y segundo, para la extensi6n que 
este amplio rango de factores de liderazgo sostiene en la validaci6n cruzada, se debe 
desarrollar medidas mas efectivas y comprensivas tanto para prop6sitos de 
evaluaci6n como de desarrollo. 

Adernas, los resultados encontrados, en las investigaciones con el modelo 
original (de nueve factores), no necesariamente tienen que ser encontrado en todas 
las investigaciones que se realicen al respecto, ya que, esto se ve limitado por las 
distintas culturas en las que se aplica el cuestionario. Por tanto, 10 mas que se puede 
hacer, es reestructurar 0 adaptar este modelo, en busca de una correspondencia con 
los fundamentos te6ricos y empiricos que sustentan el cuestionario inicial. 
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LlMITACIONES Y SUGERENCIAS 

Con el objeto de obtener una medida mas confiable y valida de liderazgo se 
sugiere para proximas investigaciones, usar las escalas de evaluacion de 
subordinados y colegas, ya que esto aproxima a una medida mas precisa del estilo 
predominante de un supervisor. 

Otro aspecto importante que pudo haber influido en los resultados de la 
investiqacion, fue la traduccion del cuestionario. Siempre se pierde contenido, no solo 
en la sintaxis sino en la sernantica propia que una frase pueda tener en una cultura. - 
Lo importante en este aspecto es ir trabajando en proxirnas traducciones para asi 
mejorar la validez de contenido de los itemes y reducir su ambiquedad. 

Una llrnttaclon importante fue el no poder controlar la recepcion de los 
cuestionarios, dada la naturaleza de la muestra (gerentes y supervisores), las 
normativas de las distintas empresas y responsables de la recepcion y entrega de las 
mismas. Por ello en proximas oportunidades se sugiere trabajar en poblaciones donde 
el investigador pueda ser el mismo, administrador y receptor de los instrumentos, por 
ejemplo en una universidad 0 en empresas donde la politica de la misma permita a los 
tesistas acceder directamente a la muestra, adernas de esta manera pod ria reducirse 
la mortalidad de la misma. 

Dado el porcentaje de mortalidad tan alto que se obtuvo, se sugiere trabajar 
con tamarios de muestra mas grandes, previendo asi, la ausencia de 
representatividad de la misma. De aqui se deriva, el hecho de que para generalizar 
los resultados encontrados a la cultura venezolana, se deberia abarcar una muestra 
mayor. 

Tarnbien se puede considerar para proxirnas investigaciones trabajar con la 
variable cultura organizacional, ya que como plantea Yuki (1994), el liderazgo 
transformacional esta muy ligado a 10 que son los valores y las creencias que se 
manejan en una empresa, y la variable cultura organizacional engloba todo el 
conjunto de normas, valores, creencias y filosofias de la propia orqanizacion, en el 
sentido mas objetivo. 
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ANEXOA 
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo 



CML CUE 5 T ION A RIO M U L T I F ACT 0 R I A L 
DE LIDERAZGO 

FORMULARIO DE LIDERAZGO (5 X). 

Este cuestionario esta destinado a describir su estilo de Iiderazgo tal y como usted 10 
percibe. Por favor responda a todos los items en la hoja de respuestas. Si uno de los 
items Ie parece irre/e van te, no esta segura 0 no sabe la respuesta, deje la respuesta en 
blanco. 

En las siguientes paginas se Iistan 45 afirmaciones descriptivas. Juzgue con que 
frecuencia, cada afirmaci6n se adecua a usted. La palabra "otros " puede significar sus 
compafleros, clientes, supervisados directos ylo todos los individuos. 

Use la siguiente escala de valoraci6n : 

NUNCA DEVEZ A VECES REGULARMENTE FRECUENTEMENTE 0 
EN CUANDO SIEMPRE 

0 1 2 3 4 

1. Ayudo a los otros a cambio de sus esfuerzos. o 1 234 

2. Reexamino mis ideas criticas 
para evaluar si son adecuadas. o 1 234 

3. Cuando surgen temas importantes 
evito involucrarme . o 1 234 

4. Mi atenci6n esta concentrada en irregularidades, 
errores, excepciones y desviaciones de los 
estandares. o 1 234 

5. Evito verme involucrado cuando 
surgen importantes discusiones. o 1 234 

6. Expreso mis valores y creencias 
mas importantes. o 1 234 

7. Estoy ausente cuando me necesitan. o 1 234 

8. Busco diferentes perspectivas cuando 
soiuciono problemas. 

o 1 234 

9. Me expreso de manera optimista acerca 
de el futuro. o 1 234 

10. Incentivo a otros para que se asocien conmigo. o 1 234 

11. Discuto en terminos especificos quien se 
responsabiliza por los objelivos de desempeiio. o 1 234 



NUNCA DEVEZ A VECES REGULARMENTE FRECUENTEMENTE 0 
EN CUANDO SIEMPRE 

0 1 2 3 4 

12. Espero hasta que las cosas vayan mal 
para actuar. o 1 234 

13. Me expreso con entusiasmo acerca de las 
necesidades que deben ser satisfechas. o 1 234 

14. Especifico la importancia de tener un 
fuerte sentido de prop6sito 0 voluntad. o 1 234 

15. Invierto tiempo enseiiando y entrenando. o 1 234 

16. Aclaro 10 que se puede esperar recibir 
cuando son alcanzados los objetivos de 
desempeiio. o 1 234 

17. Demuestro que soy un creyente firme 
de la afirmaci6n " Si no esta roto, no 10 
repares ". o 1 234 

18. Voy mas alia de mis propios intereses 
por el bienestar del grupo. o 1 234 

19. Trato a los otros como individuos mas 
que como miembros del grupo. o 1 234 

20. Pienso que los problemas deben 
lIegar a ser cr6nicos antes de tomar 
acciones. 

28. Evito tomar decisiones. 

o 1 234 

0 1 2 3 4 

0 1 2 3 4 

o 1 234 

0 1 2 3 4 

0 1 2 3 4 

0 1 2 3 4 

0 1 2 3 4 

o 1 234 

21. Actuo de forma tal que gano el respeto 
de los otros. 

22. Concreto toda mi atenci6n en el manejo 
de errores, quejas y fallas. 

23. Considero las consecuencias morales y 
eticas de las decisiones. 

24. Estoy al tanto de todos los errores. 

25. Despliego un sentido de poder y confianza. 

26. Estimulo una visi6n apremiante del futuro. 

27 Dirijo mi atenci6n a las fallas que impiden 
alcanzar los objetivos. 



NUNCA DEVEZ A VECES REGULARMENTE FRECUENTEMENTE 0 
EN CUANDO SIEMPRE 

0 1 2 3 4 

29. Considero a cada individuo diferente de los demas 
en cuanto a sus necesidades, habilidades y aspiraciones. o 1 234 

30. Induzco a los otros a que perciban los 
problemas desde diferentes angulos. o 1 234 

31. Ayudo a otros a desarrollar sus 
fortalezas. o 1 234 

32. Sugiero nuevas formas de como completar 
las tareas. o 1 234 

33. Postergo las respuestas a preguntas 
urgentes. o 1 234 

34. Enfatizo la importancia de tener un 
sentido colectivo de mtsion. o 1 234 

35. Expreso satlsfacclon cuando los demas 
cumplen sus expectativas. o 1 234 

36. Expreso confianza en que los objetivos 
seran realizados. o 1 234 

37. Soy eficiente adecuando los trabajos 
de los demas a sus necesidades. o 1 234 

38. Uso metodos de liderazgo satisfactorios. o 1 234 

39. Induzco a otros a que hagan mas de 10 
que ellos esperan hacer. o 1 234 

40. Soy eficiente representando a los super­ 
visados ante una autoridad mas alta. o 1 2 3 4 

41. Trabajo con los demas de manera satisfactoria. o 1 2 3 4 

42. Refuerzo en los demas el deseo de ser 
exitosos. o 1 234 

43. Soy efectivo en la busqueda de los 
objetivos organizacionales. o 1 234 

44. Incremento en los dernas el deseo de 
trabajar mas duro. o 1 234 

45. Liderizo un grupo eficaz. o 1 234 



ANEXO 8 
Cuestionario de Clima Organizacional 



CUESTIONARIO DE CLiMA ORGANIZACIONAL 

EI presente cuestionario es de caracter anonirno y confidencial, su objetivo 
es obtener informacion acerca de ciertos aspectos de esta orqantzacion. 
En consecuencia, agradecemos la mayor sinceridad en cada una de sus 
respuestas. 

INSTRUCCIONES: 
A continuacion Ie seran presentadas una serie de proposiciones a las 
cuales usted debera responder utilizando una escala que posee cinco 
valores, que van desde absolutamente de Acuerdo hasta absolutamente en 
Desacuerdo, pasando por valores intermedios. Coloque una equis (X) en la 
casilla que mejor refleje su estirnacton acerca de los planteamientos que se 
realizan. 

1 = Absolutamente de Acuerdo. 
2= Moderado Acuerdo. 
3= Ni Acuerdo Ni Desacuerdo. 
4= Moderado Desacuerdo. 
5= Absolutamente en Desacuerdo. 

1 2 3 4 5 
1.En esta organizaci6n no se conffa mucho en juicios individuales, todo 
se verifica. 
2. En esta organizaci6n se fijan estandares bastante altos para el 
oesempeno. 
3. Entre la gente de esta organizaci6n prevalece una atm6sfera 
amistosa. 
4. Ud. no saidra adelante en esta organizaci6n a menos que tome la 
iniciativa y trate de hacer las cosas por si mismo. 
5. En esta organizaci6n se recompensa a las personas en proporci6n a 
la excelencia de su desempefio en el trabajo. 
6. En esta organizaci6n las tareas estan claramente definidas y 
16gicamente estructuradas. 
7. En esta organizaci6n las personas no conffan las unas en las otras. 
8. Cuando se me asigna un trabajo dificil usualmente puedo contar con 
la asistencia de mi jere y mis companeros. 
9. En esta organizaci6n las personas no parecen estar orgullosas de su 
desernperio. 
10. La supervisi6n en esta organizaci6n es principal mente una cuesti6n 
de trazar lineas guia para los subordinados; es decir, se les deja a estos 
tomar la responsabilidad por el trabajo. 
11. En esta organizaci6n Ud. no obtiene mucha simpatia por parte de 
los supervisores si co mete un error. 



1 2 3 4 5 
12. Las polfticas y estructura organizativa han sido explicadas 
clara mente. 
13. Los tramltes (papeleo) se mantienen al minima en esta 
organizaci6n. 
14. En esta organizaci6n la gerencia toma mal que se chequee todo 
con ellos; si Ud. piensa que tiene la visi6n correcta del asunto siga 
adelante. 
15. En esta organizaci6n la productividad a veces disminuye por la 
falta de organizaci6n y planificaci6n. 
16. No hay suficiente recompensa y reconocimiento en esta 
organizaci6n por hacer un buen trabajo. 
17. La mejor manera de causar una buena impresi6n en esta 
organizaci6n es evitar discusiones abiertas y desacuerdo. 
18. Esta empresa ha sido edificada tomando riesgos calculados en el 
momenta oportuno. 
19. La filosofia de la gerencia de esta organizaci6n es que a largo 
plazo progresaremos mas si hacemos las cosas en forma lenta pero 
segura. 
20. La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizaci6n. 
21. En esta organizaci6n el exceso de reglas, detalles administrativos y 
tramites hacen dificil que las ideas nuevas y originales reciban 
consideraci6n. 
22. La gerencia de esta organizaci6n hace un esfuerzo por hablar con 
Ud. acerca de sus aspiraciones profesionales dentro de la empresa. 
23. La toma de decisiones en esta organizaci6n se hace con bastante 
precauci6n para lograr la maxima efectividad. 
24. Hay muchisima critica en esta organizaci6n. 
25. En esta organizaci6n existe presi6n para mejorar continuamente el 
desernpefio personal y grupal. 
26. En esta organizaci6n la gerencia es capaz de arriesgarse por una 
buena idea. 
27. Es bastante dificil lIegar a conocer a las personas en esta 
organizaci6n. 
28. La gerencia piensa que si las personas estan contentas, la 
productividad marchara bien. 
29. En esta organizaci6n las recompensas e incentivos que Ud. percibe 
usualmente sobrepasan las amenazas y las crltlcas. 
30. Esta organizaci6n se caracteriza por un clima de trabajo agradable, 
sin tensiones. 
31. En las reuniones gerenciales de esta organizaci6n la meta es lIegar 
a decisiones rapidas, evitando desacuerdos. 
32. En esta organizaci6n la gerencia no se interesa mucho por la 
organizaci6n formal y la autoridad; en lugar de eso se concentra en 
agrupar a las personas indicadas para hacer el traba]o. 
33. La gerencia de esta organizaci6n cree que el conflicto entre 
unidades competitivas y entre individuos puede ser bastante saludable. 
34. Uno de los problemas de esta organizaci6n es que los individuos 
no toman responsabilidades. 
35. Segun mi parecer, no hay mucha lealtad personal hacia la 
comoanla. 
36. La filosofia de esta organizaci6n enfatiza en que las personas 
deben resolver sus problemas por sl mismas. 



1 2 3 4 5 
37. Hay bastante calor en las relaciones entre la gerencia y los 
trabajadores de esta organizaci6n. 
38. La filosoffa de la gerencia de esta organizaci6n enfatiza el factor 
humano, c6mo se sienten las personas, etc. 
39. Esta organizaci6n tiene que tomar riesgos grandes ocasionalmente 
para estar adelante de la competencia. 
40. En esta organizaci6n a veces no esta claro quien tiene la autoridad 
formal para tomar una decisi6n. 
41. Hay una gran cantidad de excusas en esta organizaci6n cuando 
alguien comete un error. 
42. Yo siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 
43. En esta organizaci6n se nos estimula a decir 10 que pensamos, 
aunque ello signifique desacuerdo con nuestros superiores. 
44. Para progresar en esta organizaci6n es mas importante lIevarse 
bien con los empleados que ser alto en producci6n. 
45. En alguno de los proyectos en los que he participado no he estado 
segura exactamente quien era mi jefe. 
46. En esta organizaci6n la gente en gran parte se preocupa de sus 
propios intereses. 
47. En esta organizaci6n, si Ud. comete alqun error, sera castigado. 
48. La gerencia de esta organizaci6n piensa que todo trabajo es 
susceptible de ser mejorado. 
49. Las personas en esta organizaci6n tienden a ser frias y reservadas 
entre sl. 
50. En esta organizaci6n el sistema de promoci6n ayuda a que el mejor 
sea ascendido. 



ANEXOC 
Hoja de datos Personales 



HOJA DE DATOS PERSONALES 

SEXO: F__ M_ 

FECHA DE NACIMIENTO: 

EDAD: 

PROFESION: 

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA: _ 

NOMBRE DEL CARGO QUE OCUPA: 

ANTIGUEDAD EN EL CARGO: 

DEPARTAMENTO: 

I 
I 

ANTERIORMENTE TRABAJO EN: EMPRESA PRIVADA _ 
EMPRESA PUBLlCA, _ 

LDURANTE QUE PERIODO?: 

I 
I 
I jGracias por su Colaboraci6n! 



ANEXO 0 
Carta Modelo de Presentaci6n 



INSTRUCTIVO DE LAS ENCUESTAS DE LlDERAZGO Y CLiMA 
ORGANIZACIONAL. 

Somos estudiantes del ultimo ario de Psicolog!a de la Universidad 
Cat6lica Andres 8ello y nos encontramos en la realizaci6n de nuestro trabajo de 
grado, para 10 cual requerimos de su colaboraci6n. 

Anexo al presente encontrara una ficha de datos personales, una 
encuesta sobre liderazgo lIamada Cuestionario Multifactorial de Liderazgo y un 
cuestionario de Clima Organizacional, a los cuales agradecemos contestar a la 
brevedad posible y enviar al departamento de Recursos Humanos. 

Esta encuesta se esta enviando a parte del personal supervisorio de esta 
organizaci6n. Nuestro objetivo es poder determinar el estilo de liderazgo 
predominante en los supervisores de su empresa, as! como el clima de la 
misma tal y como estos 10 perciben. 

La encuesta es an6nima y garantizamos completa confidencialidad, 
raz6n por la cual Ie agradecemos ser 10 mas honesto posible, as! como no 
dejar ninguna pregunta por responder. 

Muy agradecidas por su colaboraci6n: 

Patricia 



ANEXO E 
Resultados de Confiabilidad para el MLQ 

(Alpha de Cronbach) 



R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS S CAL E (A L P H A) 

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Alpha 

if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

A 119.8244 116.2843 .1845 .7875 
B 118.8931 118.7731 .2802 .7801 
C 121.6718 123.4068 -.0073 .7895 
D 120.6336 116.6186 .2545 .7814 
E 121.5115 121.0364 .0978 .7872 
F 118.5725 120.0005 .2849 .7807 
G 121.7939 125.7803 -.1470 .7939 
H 118.5496 119.4494 .3642 .7791 
I 118.6641 120.0094 .2883 .7806 
J 119.1985 117.4065 .3013 .7791 
K 119.0458 119.9056 .1922 .7831 
L 121.8397 124.2741 -.0578 .7897 
M 118.7176 118.4350 .4340 .7772 
N 118.6260 117.9129 .4405 .7766 
0 118.8015 118.1449 .3419 .7784 
P 118.8626 118.2579 .3570 .7781 
Q 120.8779 120.4311 .0445 .7961 
R 119.0382 117.6985 .2946 .7794 
S 119.7939 119.3649 .0881 .7926 
T 121. 7328 116.8896 .2878 .7796 
U 118.7710 118.6702 .3221 .7791 
V 120.4504 115.5110 .2721 .7809 
W 118.6260 118.2052 .3714 .7778 
X 119.5191 118.6669 .2038 .7831 
Y 119.0687 118.2952 .3178 .7790 
Z 118.9542 116.8902 .3940 .7764 
AA 119.1908 112.8941 .4447 .7724 
AS 121. 8779 122.8157 .0473 .7868 
AC 118.7863 118.7693 .2006 .7833 
AD 118.7634 119.5820 .3209 .7798 
AE 118.8168 117.6893 .4531 .7762 
AF 118.7710 117.7318 .4759 .7760 
AG 121. 5115 126.1287 -.1491 .7971 
AH 118.7252 117.5854 .4368 .7763 
AI 118.4580 120.5117 .2990 .7809 
AJ 118.5954 119.1812 .3704 .7788 
A.K 119.2214 116.7891 .3821 .7765 
AL 1l9.0840 117.2621 .4562 .7756 
AM 119.0000 118.5692 .2701 .7804 
AN 118.7481 119.8207 .2575 .7811 
AO 118.6107 119.5473 .3596 .7793 



R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS S CAL E (A L P H A) 

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Alpha 

if Item if Item Total if Item 
Deleted Deleted Correlation Deleted 

AP 118.6031 117.9797 .4259 .7768 
AQ 118.7328 118.5973 .4216 .7776 
AR 118.7786 117.5583 .4171 .7765 
AS 118.7405 119.3629 .3190 .7797 

Reliability Coefficients 

N of Cases 131. 0 N of Items 45 

Alpha = .7852 



R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS S CAL E (A L P H A) 

N of Cases = 225.0 
N of 

Statistics for Mean Variance Std Dev Variables 
Scale 120.7427 139.7638 11. 8222 45 

Item Means Mean Minimum Maximum Range 
Max/Min Variance 

2.6832 .3005 3.7111 3.4106 
12.3484 1.2259 

Item Variances Mean Minimum Maximum Range 
Max/Min Variance 

.6679 .2331 1. 8702 1. 6370 
8.02l8 .1657 

Inter-item 
Covariances Mean Minimum Maximum Range 

Max/Min Variance 
.0554 - .1365 .5360 .6726 

3.9261 .0055 
Inter-item 
Correlations Mean Minimum Maximum Range 

Max/Min Variance 
.0984 -.2474 .4627 .7101 

1. 8698 .0167 



R E L I A B I L I T Y A N A L Y SIS seA L E (A L P H A) 
Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Squared Alpha 

if Item if Item Total Multiple if Item Deleted 
Deleted Correlation Correlation Deleted 

VAROOO01 118.4039 130.9030 .2266 
VAROOO02 117.5141 134.0855 .2965 
VAROOO03 120.2592 138.9829 .0097 
VAROOO04 119.2553 132.9615 .2217 
VAROOO05 120.0671 136.2032 .1145 . 
VAROOO06 117.2412 134.7353 .2946 
VAROOO07 120.4201 140.3114 -.0628 
VAROOO08 117.2093 134.7533 .3354 
VAROOO09 117.3071 135.6253 .2476 
VAROO010 117.8096 132.5160 .2940 
VAROOO11 117.6587 134.3334 .2777 
VAROO012 120.4404 138.6784 .0496 
VAROO013 117.3846 132.3150 .4659 
VAROOOH 117.2210 132.8102 .4454 
VAROO015 117.4538 131.4642 .4454 
VAROO016 117.5083 131. 3572 .4545 
VAROO0l7 119.3761 134.1923 .1168 
VAROO018 117.5779 135.3348 .2009 
VAROO019 118.4024 133.8261 .1337 
VAROO020 120.3752 133.5450 .2534 
VAROO021 117.3761 133.3186 .3839 
VAROO022 119.1360 131. 9282 .2332 
VAROO023 117.2756 133.5090 .3420 
VAROO024 118.1535 132.6884 .2784 
VAROO025 117.7394 130.4514 .4769 
VAROO026 117.7321 129.8683 .4288 
VAROO027 117.8093 131. 2584 .3118 
VAROO028 120.4421 140.4753 -.0735 
VAROO029 117.3244 134.2483 .2168 
VAROO030 117.4110 134.1247 .3428 
VAROO031 117.4049 132.9090 .4520 
VAROO032 117.4049 133.4752 .3652 
VAROO033 120.1039 140.5829 -.0764 
VAROO034 117.2764 134.8959 .3031 
VAROO035 117.0316 137.4502 .1838 
VAROO036 117.2004 135.4154 .3106 
VAROO037 117.9075 130.7394 .4325 
VAROO038 117.7048 134.0451 .4001 
VAROO039 117.5909 134.4124 .2551 
VAROO040 117.4034 134.7252 .3104 
VAROO041 117.2249 134.0285 .4094 
VAROO042 117.1423 134.1068 .3961 



I 

R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS 

Item-total Statistics 

S CAL E (A L P H A) 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- SquaredAlpha if Item if Item Total Multiple if Item Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted 

VAROO043 117.3109 134.4573 .3777 
VAROO044 117.3424 132.8333 .4130 

VAROO045 117.3432 135.0202 .2928 

Reliability Coefficients 45 items 

Alpha = .8028 Standardized item alpha = .8309 



R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS - S CAL E (A L P H A) 

Mean Std Dev Cases 

1. VAROOOOI 2.3388 1.3548 225.0 
2. VAROOO02 3.2285 .7459 225.0 
3. VAROOO03 .4834 .7766 225.0 
4. VAROOO04 1.4873 1. 0956 225.0 
5. VAROOO05 .6756 .9759 225.0 
6. VAR00006 . 3.5015 .6696 225.0 
7. VAROOO07 .3225 .6721 225.0 
8. VAROOO08 3.5333 .5976 225.0 
9. VAROOO09 3.4356 .6454 225.0 
10. VAROO010 2.9330 .9402 225.0 
11. VAROOOll 3.0840 .7551 225.0 
12. VAROOO12 .3022 .6104 225.0 
13. VAROOO13 3.3581 .6549 225.0 
14. VAROOO14 3.5217 .6377 225.0 
15. VAROOO15 3.2889 .7566 225.0 
16. VAROOO16 3.2344 .7526 225.0 
17. VAROO0l7 1.3666 1.3675 225.0 
18. VAROOO18 3.1648 .8079 225.0 
19. VAROOO19 2.3403 1.3393 225.0 
20. VAROO020 .3675 .9180 225.0 
21. VAROO021 3.3666 .6755 225.0 
22. VAROO022 1.6067 1.1959 225.0 
23. VAROO023 3.4671 .7249" 225.0 
24. VAROO024 2.5892 .9595 225.0 
25. VAROO025 3.0033 .7966 225.0 
26. VAROO026 3.0105 .9250 225.0 
27. VAROO027 2.9333 1.0394 225.0 
28. VAROO028 .3005 .6536 225.0 
29. VAROO029 3.4183 .9269 225.0 
30. VAROO030 3.3317 .6560 225.0 
31. VAROO031 3.3378 .6208 225.0 
32. VAROO032 3.3378 .6890 225.0 
33. VAROO033 .6388 .9499 225.0 
34. VAROO034 3.4662 .6342 225.0 
35. VAROO035 3.7111 .4828 225.0 
36. VAROO036 3.5422 .5584 225.0 
37. VAROO037 2.8352 .8409 225.0 
38. VAROO038 3.0379 .5809 225.0 
39. VAROO039 3.1518 .7972 225.0 
40. VAROO040 3.3392 .6420 225.0 
41. VAROO041 3.5177 .5707 225.0 
42. VAROO042 3.6004 .5799 225.0 
43. VAROO043 3.4318 .5689 225.0 
44. VAROO044 3.4002 .6795 225.0 
45. VAROO045 3.3994 .6374 225.0 



R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS S CAL E (A L P H A) 

1. 121 
2. 125 
3. 137 
4. 138 
5. 140 
6. 141 
7. 143 
8. 145 

Correlation Matrix 

121 125 137 138 140 
121 1,0000 
125 ,3030 1,0000 
137 ,1662 ,2981 1,0000 
138 ,3388 ,4102 ,3639 1,0000 140 ,2986 ,3080 ,1596 ,3888 1,0000 141 ,2226 ,2730 ,3584 ,2981 ,3107 143 ,2698 ,4271 ,3173 ,3738 ,1868 145 ,0471 ,1796 ,2096 ,3275 ,1710 

141 143 145 

141 1,0000 
143 ,3191 1,0000 
145 ,2624 ,3405 1,0000 

R E L I A B I LIT Y A N A L Y S I S S CAL E (A L P H A) 

N of Cases = 188,0 

N of Statistics for Mean Variance Std Dev Variables Scale 26,2021 10,2691 3,2045 8 

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 3,2753 2,9043 3,5106 ,6064 1,2088 ,0549 
Item Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance ,4397 ,3261 ,7074 ,3813 2,1692 ,0225 

Item-total Statistics 

Scale 
Mean 

if Item 

Scale 
Variance 
if Item 

Corrected 
Item­ 
Total 

Squared 
Multiple 

Al.pha 
if I:em 



Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted 

I2l 22,7766 8,4953 ,3681 ,1977 ,7394 
I25 23,1649 7,4005 ,5085 ,2987 ,7139 
I37 23,2979 7,5899 ,4255 ,2302 ,7347 
I38 23,1436 7,9953 ,5942 ,3682 ,7020 
I40 22,7979 8,4509 ,4091 ,2334 ,7322 
I41 22,6915 8,3749 ,4744 ,2461 ,7221 
I43 22,7713 8,1987 ,5267 ,3155 ,7134 
I45 22,7713 8,6266 ,3370 ,1941 ,7445 

Reliability Coefficients 8 items 

Alpha = ,7514 Standardized item alpha ,7597 

I 
R E L I A B I LIT Y A N A L Y SIS S CAL E (A L P H A) 

l. Il4 
2. Il5 
3. Il6 
4. I31 
5. I32 

Correlation Matrix 

Il4 Il5 Il6 I31 I32 

Il4 1,0000 
Il5 ,0979 1,0000 
Il6 ,2690 ,2492 1,0000 
I31 -,0335 ,1507 ,1517 1,0000 
I32 ,0622 ,1214 ,0224 ,4529 1,0000 

N of Cases = 221,0 

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables 

Scale 14,3575 5,6944 2,3863 5 

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 
2,8715 1,6109 3,4796 1,8688 2,1601 ,6210 

Item Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 
,7371 ,3812 1,4206 1,0394 3,7267 , 869 



Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Squared Alpha 

if Item if Item Total Multiple if Item 
Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted 

Il4 12,7466 3,4446 ,1874 ,0894 ,4566 Il5 10,8778 4,4350 ,2519 ,0814 ,3772 Il6 11,7738 3,6304 ,3185 ,1463 ,3132 I31 11,0136 4,6680 ,2418 ,2403 ,3895 I32 11,0181 4,5906 ,2154 ,2201 ,3996 

R ELI A B I LIT Y A N A L Y S I S S CAL E (A L P H A) 

Reliability Coefficients 
Alpha = ,4410 

5 items 
Standardized item alpha ,4772 

R E L I A B I LIT Y A N A L Y SIS 

1- I22 
2. I24 
3. I27 
4. I4 

S CAL E (A L P H A) 

Correlation Matrix 

I22 I24 I27 I4 

I22 
I24 
I27 
I4 

1,0000 
,2721 
,4355 
,4348 

1,0000 
,2770 
,0293 

1,0000 
,2118 1,0000 

N of Cases 217,0 

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables 

Scale 8,6083 8,6560 2,9421 4 

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 2,1521 1,4747 2,9309 1,4562 1,9875 ,5129 
Item Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 1,1690 ,9290 1,4225 ,4934 1,5311 ,0424 

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 



Mean Variance Item- Squared Alpha if Item if Item Total Multiple if :tem Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted 

122 6,9908 4,3703 ,5742 ,3410 ,3333 124 6,0230 6,4763 ,2549 , ll58 ,6322 127 5,6774 5,3955 ,4390 ,2186 ,5: 8 9 I4 7,1336 5,7459 ,3213 ,1994 ,5?61 

Reliability Coefficients 4 items 

Alpha = ,6131 Standardized item alpha ,6 49 

R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS - S CAL E (A L P H A) 

1. Il3 
2. 12 
3. 16 
4. 18 

Correlation Matrix 

113 12 

113 1,0000 
12 ,2307 1,0000 
16 ,3312 ,3153 
18 ,2224 ,3649 

16 18 

1,0000 
,1260 1,0000 

N of Cases 217,0 

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables 

Scale 13,6406 3,0739 1,7533 4 

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 3,4101 3,2166 3,5392 ,3226 1,1003 ,0228 

Item Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance ,4272 ,3515 ,5501 ,1986 1,5651 ,0074 

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Squared Alpha if Item if Item Total Multiple if Item Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted 

Il3 10,2765 _,9973 ,3606 ,1484 ,53 3 12 10,4240 ,6898 ,4325 ,2120 ,47 3 



16 
18 

10,1198 
10,1014 

2,0319 
2,1378 

,3666 
,3372 

,1708 
,1542 

,:260 
, :'475 

Reliability Coefficients 4 items 

Alpha = ,5921 Standardized item alpha ,5906 

R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS S CAL E (A L P H A) 

1. I34 
2. I39 
3. I42 

Correlation Matrix 

134 139 I42 

134 
139 
142 

1,0000 
,2665 
,2787 

1,0000 
,2180 1,0000 

N of Cases 221,0 

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variables 

Scale 10,2353 2,0262 1,4234 3 

Item Means Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 
3,4118 3,1584 3,6109 ,4525 1,1433 , 534 

Item Variances Mean Minimum Maximum Range Max/Min Variance 
,4530 ,3206 ,6339 ,3133 1,9772 , 263 

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Squared Al!"ha if Item if Item Total Multiple if :tem 

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted 

134 6,7692 1,1510 ,3448 ,1221 ,3415 139 7,0769 ,9259 ,3044 ,0934 ,4336 142 6,6244 1,3083 ,3067 ,0999 ,4.126 

Reliability Coefficients 3 items 

Alpha = ,4939 Standardized item alpha ,5058 



R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS - S CAL E (A L P H A) 

1. Il2 
2. I3 

Correlation Matrix 

Il2 I3 

Il2 
I3 

1,0000 
,3499 1,0000 

N of Cases 224,0 

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variab:es 

Scale ,7679 1,2553 1,1204 2 

Item Means Mean Minimum Maximum Rar:ge Max/Min Variance 
,3839 ,2991 ,4688 ,1£36 1,5672 , 0144 

Item Variances Mean Minimum Maximum Rar.ge Max/Min Variance 
,4680 ,3630 ,5730 ,2100 1,5783 ,0220 

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Squared Jo":pha 

if Item if Item Total Multiple if Item 
Deleted Deleted Correlation Correlation De.!.eted 

Il2 ,4687 ,5730 ,3499 ,1225 
13 ,2991 ,3630 ,3499 ,1225 

Reliability Coefficients 2 items 

Alpha = ,5086 Standardized item alpha ,5:'85 

R ELI A B I LIT Y A N A L Y SIS - S CAL E (A L P H A) 

1. 135 
2. I36 

Correlation Matrix 

135 I36 

135 1,0000 



I36 ,5001 1,0000 

N of Cases 225,0 

N of 
Statistics for Mean Variance Std Dev Variab.2.es 

Scale 7,2444 ,8284 ,9101 2 

Item Means Mean Minimum Maximum Rar.q e Max/Min Va:=-ance 3,6222 3,5333 3,7111 ,17 8 1,0503 , 158 

Item Variances Mean Minimum Maximum Rar:qe Max/Min Va::ance 
,2773 ,2331 ,3214 ,OE33 1,3787 ,0039 

Item-total Statistics 

Scale Scale Corrected 
Mean Variance Item- Squared J;~pha 

if Item if Item Total Multiple "& Item 1.J. 
Deleted Deleted Correlation Correlation De eted 

I35 3,5333 ,3214 ,5001 ,2501 
I36 3,7111 ,2331 ,5001 ,2501 

Reliability Coefficients 2 items 

Alpha = ,6611 Standardized item alpha ,6668 



ANEXO F 
Coeficientes de Correlaci6n del MLQ con las Variables Demograficas y Criterio 
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Correlation Coefficients 

ANT CAR ANTEMP CLIMA CR EDAD EE 

ANT CAR 1,0000 ,4534 -,0875 ,0515 ,3324 ,0860 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 
P= , P= ,000 P= ,190 p= ,441 P= ,000 P= ,197 

ANTEMP ,4534 1,0000 ,0005 ,0584 ,5330 -,0386 
( 226) ( 226) ( 226) 226) 226) ( 226) 
P= ,000 P= , P= ,994 p= ,383 P= ,000 P= ,563 

CLIMA -,0875 ,0005 1,0000 ,1123 ,0569 ,1465 
( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,190 P= ,994 P= P= ,092 p= ,395 P= ,028 , 

CR ,0515 ,0584 ,1123 1,0000 ,0897 ,3299 
( 226) 226) 226) ( 226) 226) ( 226) 
P= ,441 P= ,383 P= ,092 P= , P= ,179 P= ,000 

EDAD ,3324 ,5330 ,0569 ,0897 1,0000 -,0078 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,000 P= ,000 P= ,395 P= ,179 p= , P= ,907 

EE ,0860 -,0386 ,1465 ,3299 -,0078 1,0000 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,197 P= ,563 P= ,028 P= ,000 P= ,907 P= , 

EEF ,0121 -,0393 ,0508 ,4653 -,0048 ,3616 
( 226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,857 P= ,556 P= ,447 p= ,000 P= ,942 P= ,000 

IC ,0681 ,0912 ,0919 ,3281 ,1429 ,1939 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,308 P= ,172 P= ,168 p= ,000 P= ,032 P= ,003 

lIA ,0065 -,0516 ,0634 ,2421 ,0372 ,2793 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,923 P= ,440 P= ,343 P= ,000 P= ,578 P= ,000 

lIB -,0494 -,0534 ,1257 ,3653 ,0145 ,3887 
( 226) ( 226) 226) ( 226) 226) 226) 
P= ,460 P= ,424 P= ,059 P= ,000 P= ,828 P= ,000 

IS -,0321 -,0062 ,1197 ,2980 -,0281 ,2080 
( 226) ( 226) 226) 226) ( 226) 226) 
P= ,632 P= ,926 P= ,073 P= ,000 p= ,674 P= ,002 
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Correlation Coefficients 

AN T CAR ANTEMP CLIMA CR EDJ..D EE 

LF ,1229 ,1412 -,0857 -,0246 , 757 -,1034 
226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 

P= ,065 P= ,034 P= ,199 P= ,713 P= ,257 P= ,121 

MBEA ,1992 ,0957 -,0150 ,2311 ,0953 ,1041 
226) 226) ( 226) 226) 226) 226) 

P= ,003 P= ,151 P= ,822 P= ,000 p= ,153 p= ,119 

MBEP ,0844 ,1947 -,0722 ,1385 ,1857 ,0277 
( 226) 226) ( 226) 226) 226) 226) 
P= ,206 P= ,003 P= ,280 P= ,037 p= ,005 P= ,678 

MI ,0601 -,0422 ,0660 ,3777 -,0222 ,2979 
( 226) ( 226) 226) 226) ( 226) ( 226) 
p= ,369 P= ,528 P= ,323 P= ,000 p= ,740 P= ,000 

PROF ,0718 ,0662 ,0183 -,0415 ,0559 ,0314 
226) ( 226) 226) ( 226) 226) 226) 

p= ,282 p= ,322 p= ,784 p= ,535 P= ,403 p= ,639 

SAT ,0808 ,0036 ,1213 ,3156 ,0160 ,2395 
( 226) 226) ( 226) 226) 226) 226) 
P= ,226 P= ,957 P= ,069 p= ,000 P= ,811 p= ,000 

SEXO ,1573 -,0495 -,1044 -,1580 -,0197 ,1033 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,018 P= ,459 P= ,117 P= ,017 P= ,769 P= ,121 

TIPEMP -,3056 ,0249 ,0167 -,1702 -,1448 -,1983 
( 226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= ,000 p= ,710 P= ,803 P= ,010 P= ,030 P= ,003 

(Coefficient / (Cases) / 2-tailed Significance) 

" " is printed if a coefficient cannot be computed 
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Correlation Coefficients 

EEF IC IIA IrB IS LF 

ANT CAR ,0121 ,0681 ,0065 -,0494 -,0321 ,1229 
226) 226) 226) ( 226) ( 226) 226) 

p= ,857 p= ,308 p= ,923 p= ,460 p= ,632 p= ,065 

ANTEMP -,0393 ,0912 -,0516 -,0534 -,0062 ,1412 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) 
P= ,556 P= ,172 P= ,440 P= ,424 P= ,926 p= ,034 

CLIMA ,0508 ,0919 ,0634 ,1257 ,1197 -,0857 
( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) 
p= ,447 p= ,168 p= ,343 p= ,059 p= ,073 p= ,199 

CR ,4653 ,3281 ,2421 ,3653 ,2980 -,0246 
226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 

p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,713 

EDAD -,0048 ,1429 ,0372 ,0145 -,0281 ,0757 
( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 226) 
p= ,942 p= ,032 p= ,578 p= ,828 p= ,674 p= ,257 

EE ,3616 ,1939 ,2793 ,3887 ,2080 -,1034 
( 226) ( 226) ( 226) 226) 226) ( 226) 
p= ,000 p= ,003 p= ,000 p= ,000 p= ,002 p= ,121 

EEF 1,0000 ,3186 ,4779 ,326O ,3182 -,1031 
( 226) ( 226) 226) 226) 226) ( 226) 
p= , p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,122 

IC ,3186 1,0000 ,3888 ,3307 ,3990 ,0160 
226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 

p= ,000 p= , p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,811 

IrA ,4779 ,3888 1,0000 ,2936 ,2509 -,1391 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= ,000 p= ,000 p= , p= ,000 p= ,000 p= ,037 

IrB ,3260 ,3307 ,2936 1,0000 ,5201 -,2543 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 
p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= , p= ,000 p= ,000 

IS ,3182 ,399O ,2509 ,5201 1,0000 -,1188 
( 226) ( 226) 226) 226) ( 226) ( 226) 
p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= , p= ,075 

(Coefficient / (Cases) / 2-tailed Significance) 
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Correlation Coefficients 

EEF IC IIA IIB IS LF 

LF -,1031 ,0160 -,1391 -,2543 -,1188 1,0000 
( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= ,122 p= ,811 p= ,037 p= ,000 p= ,075 p= , 

MBEA ,2052 ,1073 ,2024 ,1851 ,1524 , 0140 
( 226) 226) 226) ( 226) 226) 226) 
p= ,002 p= ,108 p= ,002 p= ,005 p= ,022 p= ,834 . 

MBEP , 0026 ,0646 ,0018 -,0142 , 0039 ,4941 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) 226) 
P= ,969 P=' ,334 P= ,978 p= ,832 p= ,953 P= ,000 

MI ,4355 ,2729 ,4460 ,3959 ,3465 -,1091 
226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) 

p= ,000 p= ,000 p= ,000 p= ,000 P= ,000 P= ,102 

PROF -,0649 -,0037 -,0887 ,1320 -,0253 ,0012 
( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) 
p= ,331 p= ,956 p= ,184 p= ,048 p= ,705 P= ,985 

SAT ,4820 ,2285 ,4437 ,2176 ,3581 -,1060 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,000 p= ,001 P= ,000 p= ,001 p= ,000 P= ,112 

SEXO -,0915 ,0492 ,0799 ,0605 -,0456 ,0545 
( 226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) 226) 
P= ,170 p= ,461 p= ,232 p= ,365 P= ,495 P= ,415 

TIPEMP -,1801 -,1553 -,0822 -,1152 -,0710 -,0382 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,007 p= ,019 P= ,219 p= ,084 P= ,288 P= ,567 

(Coefficient / (Cases) / 2-tailed Significance) 

" " is printed if a coefficient cannot be computed 
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Correlation Coefficients 

MBEA MBEP MI PROF SAT SEXO 

ANT CAR ,1992 ,0844 ,0601 ,0718 ,0808 ,1573 
( 226) 226) ( 226) 226) 226) 226) 
P= ,003 p= ,206 p= ,369 p= ,282 p= ,226 p= ,018 

ANTEMP ,0957 ,1947 -,0422 ,0662 ,0036 -,0495 
( 226) ( 226) ( 226) 226) 226) ( 226) 
p= ,151 p= ,003 p= ,528 p= ,322 p= ,957 p= ,459 

CLIMA -,0150' -,0722 ,0660 ,0183 ,1213 -,1044 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 
p= ,822 p= ,280 p= ,323 p= ,784 p= ,069 p= ,117 

CR ,2311 ,1385 ,3777 -,0415 ,3156 -,1580 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= ,000 p= ,037 P= ,000 p= ,535 p= ,000 p= ,017 

EDAD ,0953 ,1857 -,0222 ,0559 ,0160 -,0197 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 
p= ,153 P= ,005 p= ,740 p= ,403 p= ,811 p= ,769 

EE ,1041 ,0277 ,2979 ,0314 ,2395 ,1033 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) 226) 
p= ,119 p= ,678 p= ,000 p= ,639 p= ,000 p= ,121 

EEF ,2052 ,0026 ,4355 -,0649 ,4820 -,0915 
226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 

p= ,002 p= ,969 P= ,000 p= ,331 p= ,000 P= ,170 

IC ,1073 ,0646 ,2729 -,0037 ,2285 ,0492 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 
p= ,108 p= ,334 p= ,000 p= ,956 p= ,001 p= ,461 

IIA ,2024 ,0018 ,4460 -,0887 ,4437 ,0799 
( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= ,002 p= ,978 p= ,000 p= ,184 p= ,000 p= ,232 

IIB ,1851 -,0142 ,3959 ,132O ,2176 ,0605 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= ,005 p= ,832 p= ,000 p= ,048 p= ,001 p= ,365 

IS ,1524 ,0039 ,3465 -,0253 ,3581 -,0456 
( 226) ( 226) 226) ( 226) 226) ( 226) p= ,022 p= ,953 P= ,000 p= ,705 p= ,000 p= ,495 

(Coefficient / (Cases) / 2-tailed Significance) 
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Correlation Coefficients 

MBEA MBEP MI PROF SAT SEXO 

LF ,0140 ,4941 -,1091 ,0012 -,1060 ,0545 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= ,834 p= ,000 p= ,102 p= ,985 p= ,112 P= ,415 

MBEA 1,0000 ,1558 ,2652 -,0699 ,1565 ,1355 
( 226) ( 226) 226) ( 226) 226) 226) 
P= , P= ,019 P= ,000 P= ,295 P= ,019 P= ,042 

MBEP ,1558 1,0000 ,0314 ,0306 -,0325 ,0934 
( 226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,019 P= , P= ,638 P= ,647 P= ,627 P= ,162 

MI ,2652 ,0314 1,0000 -,0215 ,396O ,0436 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) 
P= ,000 P= ,638 P= , P= ,748 P= ,000 P= ,514 

PROF -,0699 ,0306 -,0215 1,0000 -,1219 ,0268 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,295 P= ,647 P= ,748 P= , P= ,067 P= ,688 

SAT ,1565 -,0325 ,3960 -,1219 1,0000 -,0026 
( 226) ( 226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,019 P= ,627 P= ,000 P= ,067 P= , P= ,969 

SEXO ,1355 ,0934 ,0436 ,0268 -,0026 1,0000 
226) 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 

P= ,042 P= ,162 p= ,514 P= ,688 p= ,969 p= , 

TIPEMP -,2735 -,0044 -,1958 ,1012 -,1640 -,3593 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= ,000 p= ,947 P= ,003 P= ,129 p= ,014 p= ,000 

(Coefficient / (Cases) / 2-tailed Significance) 

" " is printed if a coefficient cannot be computed . 



Correlation Coefficients 

ANTIGCAR ANTIGEMP CLlMA EDAD EE EEF 

ANTIGCAR 1. 0000 .4534 -.0875 .3324 .0860 .0121 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) p= p= .000 p= .190 p= .000 ?= .197 p= .857 

ANTIGEMP .4534 1.0000 .0005 .5330 -.0386 -.0393 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .000 p= p= .994 p= .000 p= .563 p= .556 
CLlMA -.0875 .0005 1. 0000 .0569 .1465 .0508 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 226) ( 226) p= .190 p= .994 p= p= .395 ?= .028 p= .447 

EDAD .3324 .5330 .0569 1. 0000 -.0078 -.0048 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .000 P= .000 p= .395 p= p= .907 p= .942 

EE .0860 -.0386 .1465 -. 0078 1.0000 .3616 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .197 P= .563 p= .028 P= .907 p= p= .000 
EEF .0121 -.0393 .0508 -.0048 .3616 1.0000 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .857 P= .556 p= .447 P= .942 p= .000 p= 
LF .1229 .1412 -.0857 .0757 -.1034 -.1031 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .065 P= .034 p= .199 p= .257 p= .121 p= .122 

PROFES . 0718 .0662 .0183 .0559 . 0314 -.0649 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .282 P= .322 p= .784 p= .403 p= .639 p= .331 

SAT .0808 .0036 .1213 .0160 .2395 .4820 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .226 p= .957 p= .069 p= .811 p= .000 p= .000 

SEXO .1573 -. 0495 -.1044 -.0197 .1033 -.0915 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .018 p= .459 p= .117 P= .769 p= .121 p= .170 

TIPOEMP -.3056 .0249 .0167 -.1448 -.1983 -.1801 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .000 P= .710 p= .803 p= .030 P= .003 p= .007 



ANEXO G 
Analisis Factorial 



F ACT 0 RAN A L Y SIS 

Extraction 1 for analysis 1, Principal Components ~nalysis (PC) 

Initial Statistics: 

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct 
* 

VAROOOOI 1. 00000 * 1 7.23668 16.1 16.1 
VAROOO02 1. 00000 * 2 2.78850 6.2 22.3 
VAROOO03 1. 00000 * 3 1.89085 4.2 26.5 
VAROOO04 1. 00000 * 4 1.83417 4.1 30.6 
VAROOO05 1. 00000 * 5 1. 66675 3.7 34.3 
VAROOO06 1.00000 * 6 1. 58817 3.5 37.8 
VAROOO07 1.00000 * 7 1.57851 3.5 41. 3 
VAROOO08 1.00000 * 8 1.43311 3.2 44.5 
VAROOO09 1.00000 * 9 1. 32633 2.9 47.4 
VAROO010 1.00000 * 10 1.28452 2.9 50.3 
VAROOO11 1.00000 * 11 1.20144 2.7 53.0 
VAROOO12 1. 00000 * 12 1.18246 2.6 55.6 
VAROOO13 1.00000 * 13 1.10946 2.5 58.0 
VAROOO14 1. 00000 * 14 1. 07728 2.4 60.4 
VAROOO15 1. 00000 * 15 .96356 2.1 62.6 
VAROOO16 1. 00000 * 16 .91771 2.0 64.6 
VAROOO17 1.00000 * 17 .91435 2.0 66.7 
VAROOO18 1.00000 * 18 .88578 2.0 68.6 
VAROOO19 1.00000 * 19 .85809 1.9 70.5 
VAROO020 1.00000 * 20 .81187 1.8 72.3 
VAROO021 1.00000 * 21 .78305 1.7 74.1 
VAROO022 1.00000 * 22 .76297 1.7 75.8 
VAROO023 1.00000 * 23 .73155 1.6 77.4 
VAROO024 1.00000 * 24 .70524 1.6 79.0 
VAROO025 1. 00000 * 25 .68611 1.5 80.5 
VAROO026 1.00000 * 26 .65375 1.5 81. 9 
VAROO027 1.00000 * 27 .61487 1.4 83.3 
VAROO028 1. 00000 * 28 .60258 1.3 84.6 
VAROO029 1. 00000 * 29 .59104 1.3 86.0 
VAROO030 1.00000 * 30 .57735 1.3 87.2 
VAROO031 1.00000 * 31 .53227 1.2 88.4 
VAROO032 1.00000 * 32 .51811 1.2 89.6 
VAROO033 1. 00000 * 33 .49313 1.1 90.7 
VAROO034 1.00000 * 34 .47685 1.1 91. 7 
VAROO035 1.00000 * 35 .45802 1.0 92.7 
VAROO036 1.00000 * 36 .43164 1.0 93.7 
VAROO037 1.00000 * 37 .39398 .9 94.6 
VAROO038 1.00000 * 38 .37977 .8 95.4 



------- - - - - F ACT 0 R A N A L Y S I S - - - - - - - - - - - 

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct 

VAROO039 1.00000 * 39 .36671 .8 96.2 
VAROO040 1.00000 * 40 .33857 .8 97.0 
VAROO041 1.00000 * 41 .32621 .7 97.7 
VAROO042 1. 00000 * 42 .30361 .7 98.4 
VAROO043 1.00000 * 43 .26876 .6 99.0 
VAROO044 1.00000 * 44 .24614 .5 99.5 
VAROO045 1.00000 * 45 .20811 .5 100.0 

PC extracted 14 factors. 

Factor Matrix: 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 

VAROOO01 .14181 .38948 .18709 -.23934 -.26042 
VAROOO02 .35579 .08559 .23857 -.12503 .279 7 
VAROOO03 -.24252 .62409 -.02808 .22464 .03137 
VAROOO04 .09819 .45700 -.30461 -.25797 -.20150 
VAROOO05 -.02309 .44641 -.19767 .30171 .00944 
VAROOO06 .38806 .03495 .30974 -.13756 .114 5 
VAROOO07 -.23001 .38738 .12479 .26403 -.16039 
VAROOO08 .37296 .13976 .24680 -.00167 .53666 
VAROOO09 .35867 -.03644 -.10425 .03235 .37913 
VAROO010 .31751 .11158 .19280 .13088 .04580 
VAROOO11 .37479 .03179 .11629 -.14605 -.15617 
VAROOO12 -.17433 .57480 .01329 .21643 .10771 
VAROOO13 .56905 .04477 -.06729 -.06717 .28281 
VAROOO14 .57835 -.00111 .11080 -.15826 -.00305 
VAROOO15 .50348 .16480 .08371 -.01122 -.30654 
VAROOO16 .58713 .06242 .03381 .01234 -.262 5 
VAROOO17 .03273 .26837 .10460 .15218 .01093 
VAROOO18 .32798 -.15654 -.10355 .01582 -.25528 
VAROOO19 .10314 .18391 .27502 -.05184 .00232 
VAROO020 .11699 .47075 .02085 -.05035 .06058 
VAROO021 .47165 .04088 -.02291 -.06862 .20929 
VAROO022 .17511 .34481 -.58782 -.31304 .051 8 
VAROO023 .34088 .24098 .28213 -.35179 .19347 
VAROO024 .31617 .18247 -.36126 -.22459 .18241 
VAROO025 .60071 .03064 -.15987 -.00034 .104 2 
VAROO026 .49164 .17555 -.17638 - .18718 -.00422 
VAROO027 .32085 .20383 -.46949 -.33349 .08511 
VAROO028 -.30027 .47721 .06528 .27372 .021 3 
VAROO029 .15607 .27996 .30765 -.25247 -.11293 
VAROO030 .47703 -.03854 .37284 -.26284 -.06195 
VAROO031 .58837 -.01476 .12873 .13542 -.063£3 



- - - - - - - - - - - F ACT 0 R A N A L Y S I S - - - - - - - - - - - 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 

VAROO032 .48598 .03335 .06549 .05613 -.23173 
VAROO033 -.22909 .33007 .22753 .16434 .36623 
VAROO034 .46954 -.14861 .08724 .02395 -.03289 
VAROO035 .32396 -.19419 -.05769 .29669 .35851 
VAROO036 .49635 -.18594 -.21536 .38037 .20690 
VAROO037 .45350 .23695 .02510 .21252 -.23599 
VAROO038 .59226 -.13066 -.12750 .13906 -.00389 
VAROO039 .35570 -.04572 .23765 .00111 -.05428 
VAROO040 .49710 -.14764 -.01473 -.02045 .01265 
VAROO041 .50668 .05908 - .13526 .20735 -.12980 
VAROO042 .51770 .01945 -.06426 .31439 -.04727 
VAROO043 .49683 .02289 -.05334 .29333 -.10625 
VAROO044 .48795 .09448 .03449 .28721 -.08846 
VAROO045 .47472 -.15152 -.09077 .17833 -.14067 

Factor 6 Factor 7 Factor 8 Factor 9 Factor 10 

VAROOOOI .11921 .05455 .24514 .02766 -.00646 
VAROOO02 .19690 .09827 -.24068 .12406 -.24954 
VAROOO03 -.02878 .04903 -.01528 -.14604 .14420 
VAROOO04 .22813 -.02595 .12714 -.16148 -.15283 
VAROOO05 -.25649 .24408 -.13210 .06076 .20027 
VAROOO06 .46128 -.06038 -.01903 .16598 - .12052 
VAROOO07 .01187 -.12076 -.26280 -.20033 -.13857 
VAROOO08 -.05567 .12455 -.16558 -.03946 -.05112 
VAROOO09 .01710 - .11312 .13321 -.53270 -.04365 
VAROO010 .00186 -.13592 .50030 -.43538 -.12918 
VAROOO11 .07159 -.35296 -.35411 -.03420 - .11893 
VAROOO12 .19351 -.10249 - .11840 -.03305 .14090 
VAROOO13 .09397 -.06211 .02733 -.16971 -.20100 
VAROOOH .02529 .07351 -.22329 .09906 -.08665 
VAROOO15 .03396 .10688 -.10706 -.22279 -.27909 
VAROOO16 -.09717 -.08891 -.28307 -.01134 -.03073 
VAROOO17 .00878 .05607 .10872 .37577 -.33234 
VAROOO18 .22917 .23784 .36172 .30041 -.08 54 
VAROOO19 -.48381 .07133 .20264 -.05873 -.12894 
VAROO020 .25496 .06582 .19747 .19249 -.06680 
VAROO021 -.27520 -.08557 .36612 .18162 -.09181 
VAROO022 .07838 .11348 .06150 .08654 .13444 
VAROO023 -.08509 .00816 -.06634 .03939 .37138 
VAROO024 -.13766 -.14846 -.26210 .07960 .14579 
VAROO025 -.29987 -.20255 .03178 .12933 - .10131 
VAROO026 -.03075 -.23202 .01557 -.06730 - .17301 
VAROO027 .08132 .19738 -.01066 -.04272 .05252 
VAROO028 .17088 -.06983 .23268 .01021 -.05979 
VAROO029 -.35902 -.00320 .11706 -.00394 .30423 



- - - - - ------ FACTOR A N A L Y S I S - - - - - - - - - - - 

Factor 6 Factor 7 Factor 8 Factor 9 Factor 10 

VAROO030 -.02390 .24541 -.00248 -.02425 .15421 
VAROO031 .08104 .37401 -.08789 .00137 -.03523 
VAROO032 .01671 .53234 - .14371 -.17226 -.024:9 
VAROO033 -.02479 -.01674 -.11731 .16754 -.10768 
VAROO034 .30662 .07814 .03728 -.27138 .31377 
VAROO035 -.00018 .26522 .08301 .13648 .08478 
VAROO036 .07802 .29705 .03753 -.12540 .04521 
VAROO037 -.39392 .08701 -.01625 -.00703 -.01637 
VAROO038 -.16217 -.03400 .04243 -.00468 -.03489 
VAROO039 .14819 -.21195 .23969 .07738 .40679 
VAROO040 -.08460 -.30385 .09988 .12522 -.055 0 
VAROO041 -.13794 .03683 .05113 .20192 -.039 3 
VAROO042 .23607 -.16767 -.04883 .05525 .26308 
VAROO043 .10768 -.15425 -.04106 .16739 .06493 
VAROO044 .11733 -.35457 -.01635 .12264 .22591 
VAROO045 -.05849 -.22577 -.06010 -.08606 -.06381 

Factor 11 Factor 12 Factor 13 Factor 14 

VAROOO01 -.18687 .31825 -.16299 .05115 
VAROOO02 -.07706 .10840 .17641 .23400 
VAROOO03 -.05369 -.13459 -.25082 .17094 
VAROOO04 - .14095 .26389 .04396 .11954 
VAROOO05 .07998 -.00330 -.11733 .33786 
VAROOO06 -.12985 -.02686 .01679 .13415 
VAROOO07 .07478 .20737 .16352 -.19536 
VAROOO08 -.13576 .11563 -.04711 .04980 
VAROOO09 .04879 -.02298 -.17948 -.23609 
VAROO010 .12028 -.00632 .15307 .07423 
VAROOO11 .04179 .13254 -.08903 .10320 
VAROOO12 -.15438 -.05088 .22260 .12014 
VAROOO13 .08131 -.14036 .04279 .22907 
VAROOO14 .26870 .04300 -.08994 -.04994 
VAROOO15 .06102 -.03512 .03078 .00056 
VAROOO16 .11126 .02112 -.10399 -.32025 
VAROO017 .50526 .20187 -.03311 .02784 
VAROOO18 .18588 -.34190 .19323 .06598 
VAROOO19 .06103 -.16209 .32268 .14680 
VAROO020 -.12183 -.20637 -.18438 -.37685 
VAROO021 -.12580 .15959 -.00991 -.04271 
VAROO022 .00657 .14632 .04054 .04940 
VAROO023 -.02296 -.04748 .20454 -.19079 
VAROO024 .01696 -.34668 .13746 .08206 
VAROO025 -.02653 -.12624 -.12932 -.06416 
VAROO026 .17779 -.23259 -.21696 -.00183 
VAROO027 .22333 .10348 .15262 -.15488 



- - - - - - - - - - - FACTOR A N A L Y S I S - - - - - ------ 

Factor 11 Factor 12 Factor 13 Factor 14 

VAROO028 -.08660 -.14045 .05538 -.12843 VAROO029 .18436 .17356 .19615 - .19671 VAROO030 -.13917 -.05297 -.16491 .12440 VAROO031 -.01949 -.15378 .06524 -.08309 VAROO032 - .11812 -.07249 -.08311 -.09813 VAROO033 .09961 -.20467 -.06023 -.17689 VAROO034 .09685 -.16786 .10233 .17088 VAROO035 .04276 .34140 .08550 .01882 VAROO036 .08514 .14748 -.10737 -.18568 VAROO037 -.07984 .00196 -.09428 .09640 VAROO038 -.13393 .15746 -.17618 .20619 VAROO039 .19461 -.01990 -.31226 .06908 VAROO040 -.38120 .09217 .01784 -.07777 VAROO041 -.30619 -.06043 .13242 -.03122 VAROO042 -.01559 .20617 .30496 -.15475 VAROO043 -.22149 -.14041 -.05989 -.10667 VAROO044 .30227 .08778 -.05801 .18358 VAROO045 -.02091 -.08279 .33902 .02001 

Final Statistics: 

Variable Corrununa1ity * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct 
* 

VAROOOOI .57539 * 1 7.23668 16.1 16.1 VAROOO02 .57197 * 2 2.78850 6.2 22.3 VAROOO03 .65925 * 3 1.89085 4.2 26.5 VAROOO04 .64246 * 4 1. 83417 4.1 30.6 VAROOO05 .65094 * 5 1.66675 3.7 34.3 VAROOO06 .57443 * 6 1. 58817 3.5 37.8 VAROOO07 .57059 * 7 1. 57851 3.5 41.3 VAROOO08 .59425 * 8 1.43311 3.2 44.5 VAROOO09 .69300 * 9 1. 32633 2.9 47.4 VAROO010 .68814 * 10 1.28452 2.9 50.3 VAROOO11 .50902 * 11 1. 20144 2.7 53.0 VAROOO12 .59273 * 12 1.18246 2.6 55.6 VAROOO13 .57810 * 13 1.10946 2.5 58.0 VAROOOH .52968 * 14 1.07728 2.4 60.4 VAROOO15 .53923 * 
VAROOO16 .64333 * 
VAROOO17 .67192 * 
VAROOO18 .73817 * 
VAROOO19 .57876 * 
VAROO020 .62522 * 
VAROO021 .57489 * 



F ACT 0 RAN A L Y SIS - - - - - - - - - - - 

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct 

VAROO022 .66959 * 
VAROO023 .64725 * 
VAROO024 .63087 * 
VAROO025 .59475 * 
VAROO026 .56096 * 
VAROO027 .64151 * 
VAROO028 .53620 * 
VAROO029 .65034 * 
VAROO030 .60492 * 
VAROO031 .57627 * 
VAROO032 .69446 * 
VAROO033 .51538 * 
VAROO034 .60266 * 
VAROO035 .59163 * 
VAROO036 .70331 * 
VAROO037 .55119 * 
VAROO038 .55023 * 
VAROO039 .62439 * 
VAROO040 .55812 * 
VAROO041 .51962 * 
VAROO042 .69179 * 
VAROO043 .50058 * 
VAROO044 .68049 * 
VAROO045 .50026 * 

VARlMAX rotation 1 for extraction 1 in analysis 1 - Kaiser Normalization. 

YARlMAX converged in 18 iterations. 

Rotated Factor Matrix: 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 

VAROOOOI .05008 .10125 .05568 .08784 .08368 YAROOO02 .07453 .12516 .04726 .72323 -.04639 YAROOO03 -.14741 -.04831 .00612 -.08420 .02604 YAROOO04 .03517 .01921 .46878 .06243 -.07663 YAROOO05 .01682 .05814 .12762 -.06949 .00863 YAROOO06 .09534 .10217 -.03795 .61379 .24907 YAROOO07 -.15349 .08762 -.10848 -.09027 -.10194 YAROOO08 .14364 .10125 -.00793 .55086 -.04205 YAROOO09 .10047 .12844 .15731 .00556 .09099 



- - - - - - - - - - - F ACT 0 R A N A L Y SIS - - - - - - - - - - - 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 

VAROO010 .10452 .03220 -.11237 .02659 .10400 
VAROOO11 .21319 .21170 .05866 .28672 .29009 
VAROOO12 -.07600 -.19120 .06424 .18132 .01671 
VAROOO13 .23669 .15487 .23866 .43395 .11263 
VAROOO14 .14099 .44581 .18601 .29616 .24918 
VAROOO15 .16716 .58878 .07540 .14794 .02223 
VAROOO16 .34951 .57128 .12136 -.02121 .24906 
VAROOO17 -.05712 .00822 .01145 .08886 .07275 
VAROOO18 .11930 .21327 .10884 -.00465 .12693 
VAROOO19 .13605 .02943 -.15398 .06069 -.27680 
VAROOO20 .09055 .11779 .16318 .04548 .03549 
VAROO021 .54294 -.07503 .10471 .10457 -.01753 
VAROO022 .08556 -.05684 .76368 -.01237 -.01329 
VAROO023 .05987 .09825 .19138 .27039 .16238 
VAROOO24 .27398 .01380 .51336 .16674 .05886 
VAROOO25 .62734 .16142 .18557 .06420 .11273 
VAROO026 .30342 .22778 .33244 .08616 .21814 
VAROO027 -.01114 .17448 .74951 .01384 -.01700 
VAROO028 -.08639 -.19386 - .11368 -.09734 -.07309 
VAROO029 .00902 .08333 .05790 -.10958 .09970 
VAROO030 .09027 .39612 -.08658 .30479 .19717 
VAROOO31 .19101 .59895 .00278 .23471 .06340 
VAROO032 .08653 .77088 .02726 .05719 -.05350 
VAROO033 -.13020 -.12553 -.14991 .15693 -.09593 
VAROO034 -.04373 .28412 .06698 .19483 .43323 
VAROO035 .15965 .00971 .02603 .17542 .05377 
VAROO036 .19107 .35290 .12143 -.02340 .13500 
VAROO037 .45200 .38754 -.04802 -.06296 .02500 
VAROO038 .52197 .20784 .04575 .11315 .16650 
VAROO039 .08884 .02647 -.08962 -.00046 .70486 
VAROO040 .65272 .00099 -.01181 .14479 .08844 
VAROOO41 .61539 .23283 .05445 .05213 -.02912 
VAROO042 .34368 .13280 .13094 .09143 .40651 
VAROO043 .52260 .23078 -.02659 .06618 .28480 
VAROO044 .28654 .05910 .03460 .09159 .68225 
VAROO045 .42994 .18088 .03689 .06025 .11034 

Factor 6 Factor 7 Factor 8 Factor 9 Factor 10 

VAROOO01 .05795 -.08718 -.01300 .16970 .13648 
VAROOO02 -.03084 .07203 -.00230 .03393 -.05557 
VAROOO03 .67604 - .13211 .06534 -.04004 .31852 
VAROOO04 .09530 -.16374 .12983 -.10203 .02392 
VAROOO05 .76517 .10651 -.11175 .02222 -.03515 
VAROOO06 -.18980 -.03426 .01985 -.05466 .15729 
VAROOO07 .12642 -.09467 .00557 .03852 .09518 



- - - - - - - - - - - F ACT 0 R A N A L Y S I S - - - - - - - - - - - 

Factor 6 Factor 7 Factor 8 Factor 9 Fact:c= 10 

VAROOO08 .11685 .28729 .14721 .17231 .05;'20 
VAROOO09 -.12956 .20207 .63400 -.05683 .1 :55 
VAROO010 -.00593 .05390 .74548 .15598 -.OOE36 
VAROOO11 -.12775 -.29388 -.01168 -.03280 -.21~21 
VAROOO12 .43096 -.07332 -.02319 .03649 .27:21 
VAROOO13 .02549 .01140 .45040 -.06681 -.07::4 
VAROOO14 -.14161 .02741 .Oll85 .12794 -.074 6 
VAROOO15 -.00664 -.14734 .23537 .00860 -.07E34 
VAROOO16 -.15985 -.06615 -.01879 .128ll .00379 
VAROOO17 .07844 .08727 -.01267 .02604 .111% 
VAROOO18 - .14513 .03424 .03619 -.06630 .06133 
VAROOO19 .19648 - .14280 .26948 .49607 -.10440 
VAROO020 .00172 -.04591 .00348 .02730 .733 6 
VAROO021 -.07614 .20993 .20900 .24023 .04396 
VAROO022 .15127 .06549 -.06389 .00422 .03172 
VAROO023 -.06095 .00968 -.02221 .64848 .16534 
VAROO024 .16555 -.22003 -.01950 .11298 -.00651 
VAROO025 -.00087 -.02285 .16806 .07861 .02451 
VAROO026 -.01104 -.28905 .30959 -.04510 .08£76 
VAROO027 -.07611 .13993 .07642 .11178 .00279 
VAROO028 .23803 -.06879 .10746 -.03663 .51544 
VAROO029 .00152 -.02494 .02046 .76185 -.014 7 
VAROO030 .00897 .01468 -.00163 .29956 -.05410 
VAROO031 .00042 .22707 .05976 .06774 .06583 
VAROO032 .08212 .16109 .00128 .02439 -.00128 
VAROO033 .18279 -.02214 -.02845 .08731 .47902 
VAROO034 -.01886 .12259 .26582 .03648 -.14 3 
VAROO035 .00536 .70724 .02522 .00592 -.12003 
VAROO036 -.02146 .64281 .20756 -.18181 .00185 
VAROO037 .35609 .00218 .06995 .17121 -.09453 
VAROO038 .08817 .19905 .14479 -.10170 -.26331 
VAROO039 -.01975 .03726 .10392 .14804 .06113 
VAROO040 -.24903 .03757 .04913 .03093 -.03536 
VAROO041 .07621 .12768 -.05049 .02855 .03_91 
VAROO042 - .ll619 .34274 .00729 .07369 -.025 6 
VAROO043 .00513 .06926 -.04412 -.12319 .17 1 
VAROO044 .13201 .05347 .09740 .Oll79 -.11 41 
VAROO045 -.13005 -.01522 .19208 .01396 -.25168 

Factor 11 Factor 12 Factor 13 Factor 14 

YAROOOOI -.03134 .69382 -.03241 .05322 
VAROOO02 .05085 .02955 .00768 .09701 
VAROOO03 .09591 .ll480 -.14776 -.03687 
VAROOO04 .19858 .555ll -.00226 -.00109 
VAROOO05 .02395 -.02850 -.01608 .11578 



- - - - - - - - - - - F ACT 0 R A N A L Y S I S ------ - - - - - 

Factor 11 Factor 12 Factor 13 Factor 14 

VAROOO06 -.01336 .16743 .14223 -.03046 
VAROOO07 .60803 .07067 -.26439 .17008 
VAROOO08 -.10387 -.07315 -.29016 -.01923 
VAROOO09 -.08432 -.12579 -.32821 - .l6080 
VAROOOI0 .10506 .17645 .15980 .03556 
VAROOO11 .12944 .05971 -.26444 .09445 
VAROOO12 .47249 .05628 .00223 -.12771 
VAROOO13 -.09474 -.11574 .06430 .02446 
VAROOO14 - .11576 -.08197 -.06657 .24353 
VAROOO15 .13783 .14217 .05824 .10441 
VAROOO16 .11378 -.07138 -.19603 .12006 
VAROOO17 .06155 .06238 .10874 .77928 
VAROOO18 - .14481 -.02991 .76210 .12665 
VAROOO19 -.02014 -.05610 .20435 .14646 
VAROO020 -.02047 .16315 .05030 .04839 
VAROO021 -.23100 .14754 .00769 .15457 
VAROO022 -.04009 .19824 .04467 -.01816 
VAROO023 -.01720 -.04950 -.07140 -.19468 
VAROO024 -.03909 -.38692 .01216 - .14286 
VAROO025 -.19486 -.16878 -.08059 .12397 
VAROO026 -.16936 -.08211 -.06268 .15181 
VAROO027 .00350 .01094 .04222 .05532 
VAROO028 .30622 .12608 .10650 .04947 
VAROO029 .05147 .13675 -.07102 .09969 
VAROO030 -.35816 .18331 .03663 -.21072 
VAROO031 -.01987 -.07568 .22237 -.04796 
VAROO032 -.06562 .11977 .10483 -.15132 
VAROO033 .07109 -.27696 -.15610 .22011 
VAROO034 -.00076 -.05717 .25877 -.33267 
VAROO035 -.04060 -.05498 .03260 .10335 
VAROO036 -.03603 -.12973 -.02857 -.00072 
VAROO037 -.01094 .09158 -.01533 .10544 
VAROO038 -.17767 .09597 -.05555 .00840 
VAROO039 -.24397 .10510 .04298 -.01703 
VAROO040 -.03377 .11153 -.05223 -.13709 
VAROO041 .07649 .03228 .20692 -.06353 
VAROO042 .45598 -.00813 .10304 -.09780 
VAROO043 .11408 -.05208 .09039 - .11262 
VAROO044 .17357 -.04258 .04450 .20548 
VAROO045 .28131 -.18021 .17912 -.06522 



F ACT 0 RAN A L Y SIS 

Factor Transformation Matrix: 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Fa c t c r 5 

Factor 1 .57663 .50744 .22917 .32247 · 2~926 
Factor 2 -.00625 .03563 .29997 .10507 -.C:621 
Factor 3 -.20054 .13373 -.73063 .36543 · :'U38 
Factor 4 .20985 .05210 -.45983 -.20567 .12585 
Factor 5 -.05134 -.42390 .11824 .46264 -.12:341 
Factor 6 -.36477 .00936 .13025 .34479 .3-126 
Factor 7 -.36486 .49487 .06551 .03899 -.3=n2 
Factor 8 .10880 -.33846 -.07320 -.30003 .02:004 
Factor 9 .29734 -.23456 .00244 .14738 .0;188 
Factor 10 -.13109 -.14302 .10346 -.23994 · 5~676 
Factor 11 -.44097 .08717 .19163 -.15688 .3~380 
Factor 12 -.01909 -.14154 .07034 .02178 .0:'843 
Factor 13 .00758 -.15949 .12327 .16828 -.2;149 
Factor 14 -.04556 -.22993 -.06381 .38986 .1:663 

Factor 6 Factor 7 Factor 8 Factor 9 Fact::r 10 

Factor 1 -.08606 .17465 .24954 .13587 -.0:471 
Factor 2 .56623 -.21722 .06925 .25064 .4:)51 
Factor 3 -.10587 -.09536 .03448 .44587 .1:'535 
Factor 4 .37114 .42847 .07860 -.33417 · OS 06 
Factor 5 .04702 .41947 .25239 .04351 .22297 
Factor 6 -.27610 .06592 -.02489 -.47924 .2S 46 
Factor 7 .22070 .46373 -.17099 .05178 .04J84 
Factor 8 -.09136 .17639 .47219 .12579 .2:'456 
Factor 9 -.05069 .05848 -.69283 .04712 .2_469 
Factor 10 .22409 .22984 -.25323 .39820 -.03334 
Factor 11 -.03099 .00523 .20396 .12912 -.lS~65 
Factor 12 -.13845 .46123 -.13216 .06366 -.35496 
Factor 13 -.16890 .06923 .03915 .37218 -.22;60 
Factor 14 .53487 -.17140 .06570 -.19532 -.54~86 

Factor 11 Factor 12 Factor 13 Factor 14 

Factor 1 -.08060 .00554 .07775 .00361 
Factor 2 .31689 .28807 - .11437 .18488 
Factor 3 -.01163 .11779 -.05498 .06270 
Factor 4 .41094 -.2l850 .07823 .11602 
Factor 5 -.20634 -.38682 -.28909 -.02493 
Factor 6 .24044 .22262 .23942 -.17065 
Factor 7 -.27301 .08993 .27625 -.03728 

- - - --------------------- 



F ACT 0 RAN A L Y SIS 

Analysis number 1 Listwise deletion of cases with missing values 

Extraction 1 for analysis 1, Principal Components Analysis (PC) 

Initial Statistics: 

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct 
* 

A 1.00000 * 1 8.01428 17.8 17.8 
B 1.00000 * 2 3.08773 6.9 24.7 
C 1.00000 * 3 2.19305 4.9 29.5 
D 1.00000 * 4 1.99592 4.4 34.0 
E 1.00000 * 5 1. 80036 4.0 38.0 
F 1.00000 * 6 1.73864 3.9 41.8 
G 1.00000 * 7 1.58680 3.5 45.4 
H 1.00000 * 8 1. 52950 3.4 48.8 
I 1.00000 * 9 1.45537 3.2 52.0 
J 1.00000 * 10 1. 31502 2.9 54.9 
K 1.00000 * 11 1. 26267 2.8 57.7 
L 1. 00000 * 12 1. 20770 2.7 60.4 
M 1. 00000 * 13 1.17226 2.6 63.0 
N 1.00000 * 14 1.11994 2.5 65.5 
0 1.00000 * 15 .99824 2.2 67.7 
P 1. 00000 * 16 .97255 2.2 69.9 
Q 1. 00000 * 17 .89676 2.0 71.9 
R 1.00000 * 18 .87056 1.9 73.8 
S 1. 00000 * 19 .83258 1.9 75.7 
T 1.00000 * 20 .80038 1.8 77.4 
U 1.00000 * 21 .74771 1.7 79.1 
V 1.00000 * 22 .714 73 1.6 80.7 
W 1.00000 * 23 .68251 1.5 82.2 
X 1.00000 * 24 .65377 1.5 83.7 
Y 1.00000 * 25 .62499 1.4 85.1 
Z 1.00000 * 26 .60256 1.3 86.4 
AA 1.00000 * 27 .53163 1.2 87.6 
AB 1.00000 * 28 .50861 1.1 88.7 
AC 1.00000 * 29 .49337 1.1 89.8 
AD 1. 00000 * 30 .46471 1.0 90.8 
AE 1.00000 * 31 .43964 1.0 91. 8 
AF 1. 00000 * 32 .40598 .9 92.7 
AG 1.00000 * 33 .39814 .9 93.6 
AH 1.00000 * 34 .35594 .8 94.4 



- - - - - - - - - - - FACTOR A N A L Y S I S - - - - - - - - - - - 

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct 

AI 1.00000 * 35 .34022 .8 95.1 
AJ 1.00000 * 36 .32497 .7 95.9 
AI< 1.00000 * 37 .29079 .6 96.5 
AL 1. 00000 * 38 .27577 .6 97.1 
AM 1.00000 * 39 .24670 .5 97.7 
AN 1. 00000 * 40 .23602 .5 98.2 
AO 1. 00000 * 41 .19247 .4 98.6 
AP 1.00000 * 42 .17621 .4 99.0 
AQ 1. 00000 * 43 .17384 .4 99.4 
AR 1.00000 * 44 .14172 .3 99.7 
AS 1. 00000 * 45 .12669 .3 100.0 

PC extracted 8 factors. 

Factor Matrix: 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Factor 5 

AL .68056 
N .64157 
P .58854 -.32794 
AE .58845 
AH .58802 
AF .57403 
AS .57353 
M .56744 
AJ .56097 -.35921 
AR .55266 
AP .54805 
AQ .53803 
Y .51953 
Z .51567 
AN .49014 
AD .48182 .44268 
AO .46742 
AI .46404 .36191 
AA .42365 .31892 
0 .39640 -.30553 
U .39484 .36261 
I .38803 -.32847 .331 6 
AM .38421 
G -.36924 
R .36528 

AS .63509 



FACTOR A N A L Y SIS 

Factor 6 Factor 7 Factor 8 

U 
I 
AM 
G 
R 

-.31048 
.37420 -.31955 

AB 
C 
T 
L 
D 
A 

-.32978 

AC 
V 
W 
X 

-.35909 

-.33630 

H 
K -.37564 

AK 
B 
AG 
E 
F 

J 
S 
Q 

-.42565 
-.36462 

-.35744 

Final Statistics: 

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pet of Var Cum Pet 
* 

A .49508 * 1 8.01428 17.8 17.8 
B .41622 * 2 3.08773 6.9 24.7 
C .58413 * 3 2.19305 4.9 29.5 
0 .60312 * 4 1.99592 4.4 34.0 
E .49771 * 5 1. 80036 4.0 38.0 
F .40409 * 6 1.73864 3.9 41. 8 
G .39044 * 7 1.58680 3.5 45.4 H .60118 * 8 1. 52950 3.4 48.8 
I .56268 * 



FACTOR A N A L Y SIS 

Variable Communality * Factor Eigenvalue Pct of Var Cum Pct 

J .51534 * 
K .54606 * 
L .49847 * 
M .52876 * 
N .55266 * 
0 .45722 * 
P .56280 * 
Q .19698 * 
R .32843 * 
S .42627 * 
T .37413 * 
U .41459 * 
V .61504 * 
W .52812 * 
X .46936 * 
Y .43337 * 
Z .45310 * 
AA .53628 * 
AB .56767 * 
AC .46677 * 
AD .48859 * 
AE .54163 * 
AF .54638 * 
AG .49421 * 
Ali .50990 * 
AI .44240 * 
AJ .53585 * 
AI< .43799 * 
AL .54478 * 
AM .47857 * 
AN .47839 * 
AO .45348 * 
AP .48430 * 
AQ .48251 * 
AR .52877 * 
AS .47247 * 

VARlMAX rotation 1 for extraction 

VARIMAX converged in 11 iterations. 

I 

1 in analysis 1 - Kaiser Normalization. 
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Rotated Factor Matrix: 

Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4 Facto.: 5 

AF .65337 
AE .61726 
0 .61652 
P .60311 .32530 
AS .52082 .30720 
N .49547 
R .37607 

AB .71346 
L .65731 
C .61728 
AG .52609 
AN -.51253 .35020 
T .50296 
G .46356 -.30518 
Y -.41330 
Q 

AP .61661 
AQ .31581 .59339 
AO .56312 
AR .55189 .34344 
AJ .47438 .30193 
S -.44681 .38H1 
AL -.37376 .40129 
F .35347 .33E:6 

J .66998 
Z .58969 
M .30682 .52820 
I .50537 
AH .46759 .49696 
AM .31577 .45979 

W .688 8 
AC .635 3 
AD .562 5 
H .31891 .462 8 
U .436 9 

V 
X 
AA. 



F ACT 0 RAN A L Y SIS 

Factor 6 Factor 7 Factor 8 

W 
AC 
AD 
H .39112 -.34964 
U 

V .68812 
X .64417 
AA .64394 

D .34156 .61910 
A .55648 
K .52103 
AI -.45110 

E .62118 
AK .50921 
B -.35484 



ANEXO H 
Estadisticos Oescriptivos de los factores 
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DESCRIPTlVES 

Variable SEXO 

Number of valid observations (listwise) 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

,429 
,496 

-1,934 
,288 

1,000 
1,0 

Valid observations - 

Variable LF 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

,470 
,476 
,670 

1,046 
2,250 

2,3 

Valid observations - 

Variable MBEP 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

,530 
,561 

2,187 
1,279 
3,000 

3,0 

Valid observations - 

Variable TIPEMP 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

,633 
,483 

-1,708 
-,554 
1,000 

1,0 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

226 

226,00 

,033 
,246 
,322 
,162 

,0 
97,000 

Missing observations 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

226 

,032 
,227 
,322 
,162 

,0 
106,250 

Missing observations 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

226 

,037 
,315 
,322 
,162 

,0 
119,750 

Missing observations 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

,032 
,233 
,322 
,162 

,0 
143,000 

o 

o 

o 



Number of valid observations (listwise) 226,00 

Variable PROF 

Mean 2,097 S.E. Mean ,079 
Std Dev 1,189 Variance 1,413 
Kurtosis -,829 S.E. Kurt ,322 
Skewness ,708 S.E. Skew ,162 
Range 4,000 Minimum 1,0 
Maximum 5,0 Sum 474,000 

Valid observations - 226 Missing observations 0 

- - - - - - - - - - - - - - - 
Variable MBEA 

Mean 2,127 S.E. Mean ,049 Std Dev ,738 Variance ,545 Kurtosis ,010 S.E. Kurt ,322 Skewness ,003 S.E. Skew ,162 Range 3,750 Minimum ,3 Maximum 4,0 Sum 480,750 

Valid observations - 226 Missing observations 0 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
Variable CR 

Mean 2,936 S.E. Mean ,043 
Std Dev ,639 Variance ,409 
Kurtosis ,134 S.E. Kurt ,322 
Skewness -,551 S.E. Skew ,162 
Range 3,000 Minimum 1,0 
Maximum 4,0 Sum 663,500 

Valid observations - 226 Missing observations 0 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
Variable IrA 

Mean 3,054 S.E. Mean ,039 Std Dev ,588 Variance ,346 
Kurtosis 3,477 S.E. Kurt ,322 Skewness -1,107 S.E. Skew ,162 Range 4,000 Minimum ,0 Maximum 4,0 Sum 690,250 

Valid observations - 226 Missing observations 0 



Variable IC 

Number of valid observations (listwise) 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

3,071 
,570 

-,317 
-,354 
2,500 

4,0 

Valid observations - 

Variable CLIMA 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

3,143 
,374 
,836 

-,095 
2,360 

4,2 

Valid observations - 

Variable EEF 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

3,147 
,589 

1,987 
-1,075 
3,250 

4,0 

Valid observations - 

Variable SAT 

Mean 
Std Dev 
Kurtosis 
Skewness 
Range 
Maximum 

3,192 
,590 

1,165 
-,867 
3,000 

4,0 

Valid observations - 226 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

226 

226,00 

,038 
,325 
,322 
,162 
1,5 

694,000 

Missing observations 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

o 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

226 

,025 
,140 
,322 
,162 
1,9 

710,340 

Missing observations 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
o 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

226 

,039 
,347 
,322 
,162 

,8 
711,250 

Missing observations 

- - - - - - - - - - - - - - - 

S.E. Mean 
Variance 
S.E. Kurt 
S.E. Skew 
Minimum 
Sum 

,039 
,348 
,322 
,162 
1,0 

721,500 

Missing observations 

o 

o 



Number of valid observations (listwise) 226,00 

Variable MI 

Mean 3,288 S.E. Mean ,036 
Std Dev ,535 Variance ,286 
Kurtosis ,660 S.E. Kurt ,322 
Skewness -,825 S.E. Skew ,162 
Range 2,750 Minimum 1,3 
Maximum 4,0 Sum 743,000 

Valid observations - 226 Missing observations 0 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
Variable IS 

Mean 3,336 S.E. Mean ,031 
Std Dev ,465 Variance ,216 
Kurtosis 1,042 S.E. Kurt ,322 
Skewness -,781 S.E. Skew ,162 
Range 2,500 Minimum 1,5 
Maximum 4,0 Sum 754,000 

Valid observations - 226 Missing observations 0 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
Variable EE 

Mean 3,364 S.E. Mean ,036 
Std Dev ,548 Variance ,300 
Kurtosis ,353 S.E. Kurt ,322 
Skewness -,828 S.E. Skew ,162 
Range 2,700 Minimum 1,3 
Maximum 4,0 Sum 760,200 

Valid observations - 226 Missing observations 0 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
Variable IIB 

Mean 3,471 S.E. Mean ,030 
Std Dev ,450 Variance ,203 
Kurtosis ,356 S.E. Kurt ,322 
Skewness -,786 S.E. Skew ,162 
Range 2,250 Minimum 1,8 
Maximum 4,0 Sum 784,500 

Valid observations - 226 Missing observations 0 



Number of valid observations (listwise) = 226,00 

Variable EDAD 



ANEXO I 
Correlaciones de las Variables criterio con 

las Escalas Globales del MLQ. 



Correlation Coefficients 

ANTIGCAR ANTIGEMP CLlMA EDAD EE EEF 

TRANSACC .1738 .1664 .0159 .1770 .2315 .3446 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .009 p= .012 p= .812 p= .008 p= .000 p= .000 

TRANSF .0206 -.0152 .1298 .0465 .3863 .5420 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) p= .758 p= .820 p= .051 p= .487 p= .000 p= .000 

(Coefficient / (Cases) / 2-tailed Significance) 

LF PROFES SAT SEXO TIPOEMP TRANSACC 

ANTIGCAR .1229 .0718 .0808 .1573 -.3056 .1738 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) P= .065 P= .282 P= .226 P= .018 P= .000 P= .009 

ANTIGEMP .1412 .0662 .0036 -.0495 .0249 .1664 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) P= .034 P= .322 P= .957 P= .459 P= .710 P= .012 

CLlMA -.0857 .0183 .1213 -.1044 .0167 .0159 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) P= .199 P= .784 p= .069 P= .117 P= .803 p= .812 

EDAD .0757 .0559 .0160 -.0197 -.1448 .1770 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) P= .257 P= .403 P= .811 P= .769 P= .030 p= .008 

EE -.1034 .0314 .2395 .1033 -.1983 .2315 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) P= .121 P= .639 P= .000 P= .121 p= .003 p= .000 

EEF -.1031 -.0649 .4820 -.0915 -.1801 .3446 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) P= .122 P= .331 p= .000 P= .170 p= .007 p= .000 

LF 1.0000 .0012 -.1060 .0545 -.0382 .2066 ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) P= p= .985 p= .112 P= .415 p= .567 p= .002 



Correlation Coefficients 

LF PROFES SAT SEXO TIPOEMP TRANSAC: 

PROFES .0012 1.0000 -.1219 .0268 .1012 -.0465 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= .985 P= P= .067 P= .688 P= .129 P= .487 

SAT -.1060 -.1219 1. 0000 -.0026 -.1640 .2286 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= .112 P= .067 P= P= .969 P= .014 P= .001 

SEXO .0545 .0268 -.0026 1.0000 -.3593 .0395 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= .415 P= .688 P= .969 P= P= .000 P= .554 

TIPOEMP -.0382 .1012 -.1640 -.3593 1. 0000 -.2390 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
P= .567 p= .129 p= .014 P= .000 p= . p= .000 

TRANSACC .2066 -.0465 .2286 . 0395 -.2390 1. 0000 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= .002 p= .487 P= .001 p= .554 P= .000 P= 

TRANSF -.1646 -.0099 .4748 .0571 -.1787 .3817 
( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) ( 226) 
p= .013 p= .882 P= .000 p= .393 P= .007 P= .000 



Correlation Coefficients 

TRANSF 

ANTIGCAR .0206 
( 226) 
p= .758 

ANTIGEMP -.0152 
( 226) 
P= .820 

CLlMA .1298 
( 226) 
P= .051 

EDAD .0465 
( 226) 
P= .487 

EE .3863 
( 226) 
P= .000 

EEF .5420 
( 226) 
P= .000 

LF -.1646 
( 226) 
P= . 013 

PROFES -.0099 
( 226) 
P= .882 

SAT .4748 
( 226) 
P= .000 

SEXO . 0571 
( 226) 
P= .393 

TIPOEMP -.1787 
( 226) 
P= .007 

(Coefficient / (Cases) / 2-tailed Significance) 

" . " is printed if a coefficient cannot be computed 



Correlation Coefficients 

TRANSF 

TRANSACC .3817 
( 226) 
p= .000 

TRANSF 1. 0000 
( 226) 
p= • 

(Coefficient I (Cases) I 2-tailed Significance) 

" . " is printed if a coefficient cannot be computed 
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