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ESTUDIO DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DESDE
LAS PERCEPCIONES DE JEFES Y SEGUIDORES DE UNA
EMPRESA DE CONSULTORIA EN MEXICO

Resumen

El objetivo del estudio fue analizar desde el modelo de Bass y Avolio el perfil
jerarquizado del liderazgo transformacional, transaccional y su influencia en
variables de resultado; desde la percepcion de jefes y seguidores de una empresa
dedicada a la consultoria en recursos humanos en México. Se aplico la
T Adaptacién al Multifactor Leadership Questionnaire, a una muestra de

' z trabajadores y jefes de una empresa de consultoria, n = 100. Los Intervalos de
Confianza para la Media permitieron integrar un perfil jerarquizado de las
subescalas de liderazgo transformacional, transaccional y variables de resultado
del personal investigado; en primer lugar se encuentran subescalas
transformacionales en comparacion con las transaccionales. Las Pruebas T de
Student determinaron diferencias significativas entre el perfil de liderazgo por
las percepciones de jefes y seguidores; en la Estimulacién intelectual, la
Consideracion individual, en la Premio contingente y en la Esfuerzo extra,
donde los jefes perciben mayor puntuacién media. Los Modelos de Ecuaciones
Estructurales determinaron que el liderazgo transformacional tiene una
influencia mayor en las variables de resultado, en comparacién con el liderazgo
transaccional. Para garantizar la validez y confiabilidad del instrumento se
corri6 un Analisis factorial confirmatoria y el  Alfa de Cronbach
respectivamente, siendo satisfactorios.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, variables
de resultado, habilidades gerenciales.
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Introduccion

Cada vez, son més las empresas que se preocupan por evaluar el liderazgo de
sus directivos como una medida que les permita garantizar el exito de su
negocio. Para garantizar el éxito del negocio, las organizaciones de cualquier
sector se han orientado a evaluar el liderazgo de sus directivos.

Derivado de esta necesidad, han surgido diversas teorias que han abordado el
estudio de liderazgo dentro de las organizaciones, como una forma de
comprender la conducta de los directivos y la influencia que tiene en sus
colaboradores. Dichas teorias han evolucionado a través de los afios; en un
inicio se centraron en la personalidad y el comportamiento, posteriormente en
funcion de las situaciones y contingencias, y por Gltimo las teorias integrales
que consideran la relacion de la persona con su entorno.

T s
(BRI )

Es por ello que para entender el presente estudio es importante revisar las teorias
y los modelos que han surgido sobre el liderazgo transformacional que permitan
un acercamiento puntual al analisis presentado.

Dentro de las teorias integrales sobre liderazgo, se encuentra las teorias de
liderazgo transformacional (Mendoza, 2005). Las teorias de liderazgo
transformacional, pretenden explicar la conducta de los lideres en
organizaciones que se desenvuelven en ambientes cambiantes, de gran
turbulencia e incertidumbre donde se tienen que tomar decisiones estratégicas
de gran envergadura, haciendo evidente la participacion del lider y sus
seguidores.

El modelo de liderazgo transformacional fue originado por Burns, 1978 y
posteriormente retomado por Bass, 1985. El primero distinguié dos tipos de
liderazgo opuestos en los directivos, los cuales denomind: transaccional y
transformacional, y mas tarde Bass desarrolld la “Teoria de Liderazgo

A
\W/ANFECA Transformacional de Bass” donde afirma que los lideres pueden desplegar
e s comportamientos de los dos tipos de liderazgo: transformacional y

transaccional.

Por un lado, el modelo de Burns (1985) hace énfasis que en el liderazgo
transaccional se dan intercambios de “costo-beneficio”, entre los jefes y
seguidores. Los seguidores reciben cierto valor como resultado de su trabajo.
Desde esta perspectiva, los seguidores reciben cierto valor como resultado de
su trabajo. La nocion general es que, cuando el trabajo y el ambiente de los
seguidores no proporcionan la motivacion, direccion y satisfaccion necesarias;
para ser eficaz, la conducta del lider compensaréa dichas deficiencias.

El liderazgo transformacional se enfoca en elevar el interés de los seguidores,
el desarrollo de la autoconciencia y aceptacion de la mision organizacional, y
el ir méas alla de su interés individual por el interés de bienestar grupal. Mientras
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que el lider transaccional motiva a los seguidores para lograr lo que se espera
de ellos, el lider transformacional inspira a los seguidores para alcanzar mas de
lo esperado. La dindmica del liderazgo transformacional involucra una fuerte
identificacion entre el personal con el lider, integrando una visién compartida
del futuro, logrando ir mas all4 del intercambio de intereses sobre premios
contingentes. Los lideres transformacionales amplian y elevan los intereses de
los seguidores, generan conocimientos y aceptacion entre los seguidores en los
propdésitos y mision del grupo, asi como los motivan para ir méas alla en
bienestar del mismo.

Por otro lado, el modelo de Bass y Avolio (1997) se considera uno de los
modelos contemporaneos de intervencion organizacional; ya que responde de
manera directa a los nuevos enfoques administrativos que contemplan temas
tales como: la calidad, la innovacién organizacional, la necesidad de cambios
organizacionales de gran rapidez, la innovacion tecnoldgica, planeacion
estratégica creativa, y la orientacion hacia los procesos de capacitacion y
desarrollo organizacional, entre otros. (Mendoza, 2007).

T s
(BRI )

Lo anterior permitio orientar el presente estudio para entender el fenémeno de
liderazgo transformacional y transaccional en trabajadores y jefes de una
empresa mexicana, dedicada a la consultoria en Recursos Humanos que atiende
las problematicas del comportamiento humano; asi como participar en los
distintos procesos o subsistemas como reclutamiento, seleccion, contratacion,
capacitacion, desarrollo organizacional y evaluacion del desempefio entre los
mas importantes. Por lo anterior, es importante comprender la trascendencia del
liderazgo transformacional que el personal de la empresa estudiada debe aplicar
para generar el cambio organizacional en otras firmas.

Modelo de Bass y Avolio sobre Liderazgo Transformacional y
Transaccional

Se considera importante conocer el modelo de Bass y Avolio (1997); el cual se

A
\W/ANFECA compone de trece subescalas que corresponden a conductas que se pueden
e s presentar en los lideres; seis corresponden al Liderazgo transformacional

siendo: la Influencia idealizada (Atributos), la Influencia idealizada (Conducta),
la Inspiracion motivacional, la Estimulacion intelectual, la Consideracion
individual y la Tolerancia psicolédgica. Tres subescalas integran el Liderazgo
transaccional siendo: el Premio contingente, la Administracion por excepcion
activo y la administracion por excepcién pasivo. Asi mismo, existe otra
subescala sobre el No Liderazgo denominada Laissez Faire. De forma
complementaria se integraron tres Variables de resultado que son: Satisfaccion,
Esfuerzo extra y Efectividad; para evaluar el efecto de las subescalas
transformacionales y transaccionales de los lideres en los seguidores. En la
Figura 1, se presenta el modelo de Bass y Avolio de liderazgo transformacional
y transaccional.
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Modelo de Liderazgo Transaccional y
Transformacional de Bass y Avolio
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Figura 1. Modelo de Bass y Avolio de liderazgo transformacional y transaccional
Nota: la figura que integra la totalidad de las subescalas transformacionales, transaccionales, el Laissez faire y las
variables de resultado fue desarrollado por Mendoza, I. (2005), en su tesis doctoral.

Planteamiento del problema

El presente estudio, surge como una necesidad fundamental de entender el
liderazgo de los directivos desde el enfoque transformacional y transaccional,
para conocer las percepciones de los jefes y seguidores realizando una
comparacion entre ambas para determinar la influencia o el impacto del tipo de
liderazgo que tienen en las variables de resultado en ambos grupos. Se retoman
el Modelo de Bass y Avolio (1997), asi como los estudios previos gue se han
realizado en torno a este tema.

Estudios previos

Es importante mencionar que se han realizados diversos estudios sobre

liderazgo transformacional dentro de diferentes &mbitos organizacionales como
y el de Pascual, Pacheco y otros (1993), que se realizo en el sector educativo
; como un estudio sobre las conductas de sus lideres y su influencia en el éxito
de la institucion. El objetivo del estudio fue comprobar la relacion entre las
diversas dimensiones del liderazgo transaccional y transformacional (variables
independientes), con las variables de resultado (variables dependientes):
satisfaccion, esfuerzo extra y efectividad de los profesores. Se demostré una
mayor correlacion de subescalas transformacionales en variables de resultado
en comparacion con las subescalas transaccionales.

#A
VANFECA

E de C durfa y Admini
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En otro estudio realizado por Mendoza y Torres (2006) se investigo el perfil de
liderazgo transformacional de gerentes de una empresa de clase mundial en
México; desde la percepcion de los propios gerentes y sus seguidores,
comprobando el mayor impacto de subescalas transformacionales en
comparacion con las transaccionales en variables de resultado empleando la
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regresion maltiple. Lo cual también se confirmd en otro estudio por los mismos
autores (Mendoza, Torres e lbarra, 2007); donde se analizo la relacion del
liderazgo transformacional con el clima organizacional, en ambientes
hospitalarios. Los resultados confirmaron la prioridad de la influencia de sub
escalas transformacionales en contraste con las transaccionales en variables
resultado empleando la misma metodologia.

Justificacion

El presente estudio se define como de investigacion basica; ya que se pretende

validar tanto el modelo teérico de Bass y Avolio, asi como los hallazgos
e B empiricos de estudios relacionados, realizados en diversos paises, y en este
B caso, en México. Asi mismo, se considera un estudio de caso; no pretende
WENC B generalizar sus resultados, mas bien apoyar o refutar los hallazgos tanto teéricos
como de evidencia empirica.

Preguntas de investigacion

1. ¢(Qué sub escalas predominan en el perfil jerarquizado del liderazgo
transformacional, transaccional y de variables de resultado; desde la percepcion
de jefes y seguidores que conforman la muestra del estudio?

2. ¢Qué diferencias significativas existen entre las percepciones de jefes y
seguidores investigados en el perfil del liderazgo transformacional,
transaccional y de variables de resultado?

3. ¢Qué influencia tiene el liderazgo transformacional en comparacién con el
transaccional, en el personal investigado con respecto a las variables de
resultado?

Objetivo

Analizar desde el modelo de Bass y Avolio el perfil jerarquizado del liderazgo
transformacional, transaccional y su influencia en variables de resultado; desde

A i ; 1 I &
W/ANFECA la percepcion de jefes y seguidores de una empresa dedicada a la consultoria en
Excuon d6 Contaautia s AdaIR e recursos humanos en México.

Tomando en cuenta el objetivo y las preguntas de investigacion, se plantearon
las siguientes hipotesis.
Hipotesis

1. H1: “En el perfil jerarquizado del liderazgo transformacional, transaccional
y de variables de resultado desde la percepcion de jefes y seguidores
investigados; predominan las subescalas transformacionales™.

2. H1: “Existen diferencias significativas entre las percepciones de jefes y
seguidores investigados en el perfil del liderazgo transformacional,
transaccional y de variables de resultado”.
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3. H1: “El liderazgo transformacional influye con mayor impacto en variables
de resultado, en comparacion con el liderazgo transaccional en el personal
investigado”.

& \ONAL DE Co
Ny

Metodologia
Tipo de estudio

Se trata de un estudio ex — post — facto, observacional, transaccional y un tanto
explicativo por el uso de modelos de ecuaciones estructurales.

e
(BRI )

Unidad de analisis

Las unidades de analisis fueron dos: Jefes y los trabajadores inmediatos de los
jefes, siendo los seguidores.

Se describe a continuacion las caracteristicas descriptivas de la muestra
integrando a los jefes y seguidores, siendo:

Sexo: un 32 % fueron mujeres; con su contraparte hombres con un 68 %; la
Edad se reporto de la siguiente forma: el 57 % entre los 30 a 40 afios, el 37 %
entre los 41 a 50 afios, y el 6 % restante con més de 50 afos; el Tipo de personal
fue Jefes, con un 12 %, con su correspondiente Seguidores con un 88 %.

Procedimiento

Se aplico el instrumento “Adaptacion al Multifactor Leadership Questionnaire”
de Mendoza (2005), a una muestra de trabajadores y jefes de una empresa
dedicada a la consultoria en recursos humanos en México n = 100. De forma
complementaria, se incluyeron algunas variables sobre datos
Sociodemogréaficos y organizacionales (Sexo, Edad, y Tipo de personal).

HA
\W/ANFECA
e s Se les invito a participar a dichos trabajadores de manera voluntaria en el

estudio, pidiéndoles que contestaran el instrumento por via WEB en el sistema
KHOR de Hiuman, garantizandoles la absoluta confidencialidad de sus
respuestas. La informacion de los cuestionarios una vez contestados, se integro
en una base de datos que se edito y analizd en el Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales (IBM SPSS), Version 21 para Windows, y el AMOS Versién
211,

Instrumentos

Octubre 7,8 y 9 de 2015 Ciudad Universitaria México, D.F.
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“Adaptacion al Multifactor Leadership Questionnaire”. EIl instrumento
empleado en la presente investigacion se derivo de la Version 5 del “Multifactor
Leadership Questionnaire” (MLQ). La traduccion literal al espafiol es
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, fue elaborado por Bernard Bass y
Bruce Avolio, en la Universidad de Binghamton en Nueva York. Dicho
instrumento ha sido aplicado en diversos paises, en distintos idiomas y en todo
tipo de organizaciones, tanto publicas como privadas.

Se entiende que cada lider despliega una frecuencia de factores tanto
transaccionales como transformacionales, pero cada perfil del lider involucra
mas de uno 0 menos de otro. Existen dos versiones del mismo instrumento; la
que esta orientada para que responda el propio jefe o lider “Uno mismo” y la
que responde los seguidores “Visto por otros”. La prueba fue desarrollada por
Bass y Avolio siendo confiabilizada, validada y estandarizada en E.U. y otros
paises. En México, la Adaptacion al MLQ fue realizada por Mendoza, 1. (2005).

Seis subescalas de conductas de liderazgo transformacional son medidas en el
original MLQ: (1) Influencia idealizada (Atributo) (ejemplo de reactivo: “Voy
mas alla de mis propios intereses por el bienestar del grupo™); (2) Influencia
idealizada (Conducta) (ejemplo de reactivo: “Especifico la importancia de tener
un fuerte sentido de propdsito”); (3) Inspiracion motivacional (ejemplo de
reactivo: “Expreso confianza en que las metas puedan lograrse”); (4)
Estimulacion intelectual (ejemplo de reactivo: “Visualizo diferentes
perspectivas en cuanto a la resolucion de los problemas™); (5) Consideracion
individual (ejemplo de reactivo: “Considero que cada individuo tiene diversas
necesidades, habilidades e inspiracion”).

Otra escala de liderazgo transformacional se integré al modelo, siendo: (6)
“Tolerancia psicologica”, la cual mide el uso del sentido del humor utilizado
por el lider, para resolver la tensién emocional de los trabajadores (ejemplo de
reactivo: “Empleo mi sentido del humor para reducir la tension emocional de
los trabajadores™).

Tres subescalas del MLQ se usan para medir el liderazgo transaccional, siendo:
(1) Premio contingente (ejemplo de reactivo: “Puntualizo lo que recibirdn mis
trabajadores bajo mi cargo, si hacen lo que se necesita hacer”); (2)
Administracion por excepcion activo (ejemplo de reactivo: “Estoy alerta para
que no se falle en el logro de las metas”); (3) Administracion por excepcion
pasivo (ejemplo de reactivo: “Las cosas tienen que estar mal, para que tenga
que intervenir”).

Se incluye una escala (1) Laissez — Faire (ejemplo de reactivo: “Postergo la
tomar decisiones”). La subescala de Laissez — faire mide la ausencia o
abdicacion del liderazgo.
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Se miden también tres escalas de variables de resultado: Satisfaccion, Esfuerzo
extra y Efectividad.

Subescala (1) Satisfaccion (ejemplo del reactivo: “Uso métodos de liderazgo
que son satisfactorios”. Subescala (2) Esfuerzo extra (ejemplo de reactivo:
“Consigo que los trabajadores a mi cargo, hagan méas de lo que esperaban hacer,
por ellos mismos”. Subescala (3) Efectividad (ejemplo de reactivo: “Soy
efectivo en alcanzar los requerimientos organizacionales”. La subescala de
efectividad refleja la efectividad de un lider siendo vista por otros en cuatro
dominios: (1) el logro de las necesidades de relacion laboral de los seguidores;
(2) la atencion de las necesidades de los seguidores en los altos niveles
administrativos; (3) la contribucion a la efectividad organizacional; (4) el
desempefio como un lider trabajador grupal.

Los fundamentos tedricos del modelo cuentan con validez empirica
demostrable en diversos contextos organizacionales. Lo anterior ha generado
nuevas lineas de investigacion sobre la propia instrumentacion y metodologia
del MLQ.

Analisis estadistico y contrastacion de hipotesis

Comprendiendo la naturaleza de las preguntas e hipdtesis de investigacion, fue
necesario emplear Intervalos de Confianza para la Media para obtener el Perfil
Jerarquizado del liderazgo transaccional, transformacional y variables de
resultado del personal investigado. Para analizar las diferencias significativas
en dicho perfil con respecto al sexo del personal investigado, fue necesario
correr una Prueba T de Student. Para analizar las influencias particulares del
liderazgo transformacional y el transaccional en las variables de resultado; fue
necesario hacer un modelamiento estadistico empleando Modelos de
ecuaciones estructurales. La confiabilidad de cada una de las subescalas del
instrumento, se pudo evaluar mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach. Para
garantizar la validez del instrumento se corrieron los Analisis factoriales
confirmatorios de cada subescala, bajo el método de componentes principales
y una rotacién varimax.

Resultados de la contratacion de la hipotesis
Hipotesis 1:

H1: “En el perfil jerarquizado del liderazgo transformacional, transaccional y
de variables de resultado desde la percepcion de jefes y seguidores investigados;
predominan las subescalas transformacionales”.

Para contrastar dicha hipotesis fue necesario calcular los Intervalos de
Confianza para la Media de cada una de las Subescalas de liderazgo
transformacional, transaccional y variables de resultado de los trabajadores
investigados. Se integr6 un Perfil jerarquizado de las subescalas de liderazgo
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transformacional, transaccional y variables de resultado a partir de la
puntuacion media y los Limites Inferiores y Superiores de Confianza. Se
distinguieron tres bloques arbitrarios de cuatro subescalas en el primer bloque,
cinco subescalas para el segundo bloque; y por ultimo, para el tercer bloque de
cuatro. Posteriormente, se ordenaron de acuerdo al orden de las puntuaciones
medias de mayor a menor puntuacion. Dicho perfil se presenta en la Tabla 1.

Jerarquia Bloques Subescalas Liderazgo N Media Gesviacldn intervale de conflanza Alfa normal Al Factores Vadana
tipica Estandarizada explicada
Inferior  Superior

1 E2 Influencia idealizada {Conducta) Transformacional 100 1442 3.05 13.81 15.03 0.96 0.96 1 83.58

2 Primer  ElInfluencia idealizada (Atributo) Transformacional 100 14.22 3.09 13.61 14.83 0.97 0.97 1 92.28

3 blegue  E4 Estimulacidn intelectual Transformacional 100 14.18 2.80 13.62 14.74 0.93 0.93 1 83.46

4 E7 Administracidn por excepcidn active Transaccional 100 1372 2.59 13.21 14.23 0.90 0.99 1 76.75

e s

(R ) 5 E13 Toleracia psicoldgica Transformacional 100 13.70  2.88 13.13 14.27 0.94 0.94 1 B4.08
5 & Segundo E12 Efectividad Variable de resultada 100  13.58 2.59 13.17 14.19 0.93 0.93 1 82.15

7 blogue E1l Esfuerzo extra Variable de resultado 100 1361 2,63 13.09 14.13 0.94 0.94 1 85.04

3 ES Consideracién individual Transformacional 00 1350 296 1251 14.09 0.92 092 1 80.95

El E3 Inspiracién motivacional Transformacional 100 13.03 2.54 12.53 13.53 0.93 0.93 1 B82.65

0 E10 Satisfaccion Variable de resultado 100 1280 2,57 12.29 13.31 092 0.92 1 80.78

11 Tercer EE Premio contirgents Transaccional 100 10.77 2.42 10.29 11.25 0.94 0.94 1 83.91

12 blegue  E2 Administracidn por excepeidn pasive Transaccional 100 9.02 1.86 B.65 9.33 0.88 0.88 1 74.26

13 ES Laissez falre Laissez faire 100 604 1.81 £.58 7.30 0.88 0.80 1 74.85

Nota: el cdlculo de los intervalos de confianza se realizd al 95 %.

Tabla 1. Perfil jerarquizado del liderazgo transformacional, transaccional y variables de resultado.

Se observa en la Tabla 1, que en el Primer bloque predominan tres subescalas
de liderazgo transformacional y una del transaccional en el siguiente orden: en
primer lugar la E2 Influencia idealizada (Conducta) con una media de 14.42
(DE 3.05), en segundo lugar la E1 Influencia idealizada (Atributo) con una
media de 14.22 (DE 3.09); en tercer lugar la E4 Estimulacion intelectual con
una media de 14.18 (DE 2.80), en cuarto lugar la E7 Administracion por
excepcion activo con una media de 13.72 (DE 2.59). En el Segundo bloque se
encuentran tres subescalas transformacionales y dos variables de resultados: en
el quinto lugar la E13 Tolerancia psicoldgica (DE 2.88); en el sexto lugar la
E12 Efectividad (DE 2.59); en séptimo lugar la E11 Esfuerzo extra (DE 2.63);
en octavo lugar la E5 Consideracién individual (DE 2.96); en noveno lugar la
E3 Inspiracion motivacional (DE 2.54); En el Tercer bloque, se ubican dos
JA subescalas transaccionales, una variable de resultado y el Laissez faire: en
W/ANFECA décimo lugar la E10 Satisfaccion con una media de 12.80 (DE 2.57); en décimo
Asociacion Nacional do Facultades y primer lugar la E6 Premio contingente con una media de 10.77 (DE 2.42); en
décimo segundo lugar la E8 Administracion por excepcién pasivo con una
media de 9.02 (DE 1.86); en décimo tercer lugar la E9 Laissez faire con una

media de 6.94 (DE 1.81).

E las de C durfa y Admini

Lo anterior permite Aceptar la hipdtesis H1:, con una P. de .05. Se puede

afirmar que en el perfil jerarquizado del liderazgo, predominan en primer lugar

\;&_\a s subescalas transformacionales en la percepcion de los trabajadores
@ investigados, acerca de sus lideres.

Hipotesis 2:
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H1: “Existen diferencias significativas entre las percepciones de jefes y
seguidores investigados en el perfil del liderazgo transformacional,
transaccional y de variables de resultado”.

Para contrastar dicha hipdtesis fue necesario correr un analisis de diferencia de
medias empleando la Prueba T de Student, para la igualdad de las varianzas con
un intervalo de confianza del 95 %. Los resultados de la corrida se presentan en
la Tabla 2.

Subescalas Evaluado M Media Dewjacm" , SIE.-
tip. {bilateral)

E1l Influencia idealizada (Atributas) lafes 12 15.42 3.0k 1.44 .15
Sepuidores a8 14.06 2.08 1.44 .17

kX Influencia idealizada (Conducta) lafes 12 1574 3.4 1.h2 (11
Sepuidores AR 14,24 3.02 1.h1 .13

E3 Inspiracidn motivacionzl lefes 12 14.25 2.08 1.79 4
Sepuidores A3 12.86 2.44 1.50 .16

Ed Estimulacian intelactual lafes 12 16.25 7.49 2.82 .31

seguidores A8 139D 274 303 .01

ES 4

15.67 2.1 271 .01
12.20 294 2.49 [N

ES Cansideracian individual lafes 12
Seguidores BR

£ 4

ES 4

E2 4

EG Framio contingenta l=fes 12 12.25 3.33 4.0 O
Sepuidoras A3 10.43 2.08 285 (01
ET fdministracion por excepcidn active  Jafes 12 15.08 2,75 1.97 .05
Sepuidores  BR 13.53 7.53 1.55 .09
E& Adminizstracion por excepcidn pasiva Jafes 12 .80 323 103 a3
Seguidores a8 9.1 1.61 -0.a2 .55
E% Laissez faire l=fes 12 7.58 2.50 1.31 .19
Sepuidoras AR f.85 1.7 (.95 (.35
E10 Sakisfaccion Jefes 12 1333 3.57 2377 045
Sepuidores 88 1273 2.26 (.53 Q.61
F11 Fsfuerra extra lefrs 17 15.75 7.05 736 7
seguidores BR 1330 2.63 2.85 X3
E12 Ffactividad l=fes 12 1475 2.53 1.53 (.13
Seguidorﬂs A3 13,53 2,58 1.56 .14
E13 Tolerancia psicalagica lafes 12 14.67 1.68 1.24 .22

Sepuidores a8 12.57 2.4 1.0 .34

¥ Diferencias sipnificativaz al 95 %

Tabla 2. Prueba T de Student sobre la diferencia de medias de las subescalas del perfil de
transformacional, transaccional y variables de resultado de la percepcion de los jefes y sequidores.

Se puede observar en la Tabla 2, que la corrida de la Prueba T de Student pudo
determinar la existencia de diferencias significativas entre la percepcion de
jefes y seguidores en cuatro subescalas del perfil de liderazgo transformacional,
transaccional y variables de resultado, siendo:

En la E4 Estimulacion intelectual, en la E5 Consideracion individual, en la E6

Premio contingente y en la E11 Esfuerzo extra, donde los jefes reportan mayor
puntuacién media en comparacién con los seguidores. En las nueve restantes,
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no se observan diferencias significativas entre las percepciones de jefes y
seguidores.

Lo anterior permite Aceptar la hipotesis H1:, con una P. de .05. Se puede
afirmar que los jefes tienen mayor apreciacion para valorar la E4 Estimulacion
intelectual, la E5 Consideracion individual, el E6 Premio contingente y el E11
Esfuerzo extra, en comparacion con los seguidores.

Hipotesis 3:
HI: “El liderazgo transformacional influye con mayor impacto en variables de

resultado, en comparacion con el liderazgo transformacional en el personal
investigado”.

s
(DR T wﬂ.&y

Fue necesario representar un modelo hipotetizado bajo la postura nula (Ho:),
para posteriormente contrastarlo empleado la base de datos y el uso de los
Modelos de Ecuaciones Estructurales. Se ajust6 el modelo inicial hipotetizado
y se integro el modelo re — especificado. En la Figura 2, se presenta la corrida
del Modelo de Ecuaciones Estructurales Re — especificado.

@ I~
i Liderazgo
@ = transaccional
@ L
25
78
88, P51 @
82
o 0
. 94 o8
Variables =
75 de resultado | e @
80
& ()
78
A 88 P10 @
Asociacion Nacional de Facultades y 93
Escusas do Contaduria y Adminstaci @)= 1Y 7o
@2 %
@ Liderazgo
@ a1 6 transformacional
I b
g0 95
@ m chi_square value =50.341; df =51;probability level =.500
indices de ajuste
Estadisticos X2 D.F. P CMIN/DF RMSEA TLI CFI GFI AGFI
Modelo Re -especificado  50.341 51 0500 0.987 0 i, il 0.915 0.87

Figura 2. Modelo de ecuaciones estructurales sobre la influencia del liderazgo transformacional y
transaccional en variables de resultado.

Se puede observar en la Figura 2, el Modelo de ecuaciones estructurales que
representa en forma gréfica los siguientes aspectos:
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1) La correlacion existente entre el Liderazgo transformacional con el
transaccional de 0.75.

2) La influencia particular del Liderazgo transformacional hacia las variables
de resultado a partir del coeficiente beta estandarizado de 0.76.

3) La influencia particular del Liderazgo transaccional hacia las variables de
resultado a partir del coeficiente beta estandarizado de 0.25.

4) La varianza explicada de las Variables de resultado a partir de la R Cuadrada
de 0.93.

T T
SN § m{.‘;‘?

Se pueden observar en la Figura 2, los indices de ajuste del modelo re —
especificado con una Chi cuadrada de 50.341, un D.F. 51, con una P. superior
a 0.05 de 0.500 excelente para rechazar la hipétesis nula. Un CMIN/D.F de
0.987 confirma un modelo adecuado, un RMSEA de 0.00 confirma un buen
ajuste, los indices TLI, CFl, GFl y AGFI cercanos a 1 son sustentables, apoyan
y reafirman la adecuada bondad de ajuste.

Lo anterior permite Aceptar la hipotesis H1:, con una P. de .05. Se puede
afirmar que desde la percepcion de jefes y seguidores, existe una correlacion
relevante entre el liderazgo transformacional con el transaccional; a su vez, el
liderazgo transformacional tiene una influencia mayor que el transaccional en
variables de resultado.

Discusidn y conclusiones

Se puede concluir que se logré analizar el perfil jerarquizado del liderazgo
transformacional, transaccional y de variables de resultado, desde la percepcion
de jefes y seguidores de una empresa dedicada a la consultoria en recursos
humanos en México tomando en cuenta el modelo de Bass y Avolio.

{vA/ANFECA Los hallazgos en cuanto al perfil jerarquizado del liderazgo transformacional,
EUen 30 Coaturt s AdaierRls transaccional y de variables de resultado desde la percepcion de jefes y

seguidores investigados son los siguientes:

*En el Primer bloque jerarquizado predominan subescalas de liderazgo

transformacional a partir de las puntuaciones medias.

* En el Segundo bloque jerarquizado se encuentran subescalas de liderazgo

transformacional y variables de resultado a partir de las puntuaciones medias.
\Q\a/& * En el Tercer blogue jerarquizado se encuentran subescalas transaccionales,
; una variable de resultado siendo la satisfaccion; por Gltimo, la Laissez faire.

Por lo que respecta a las diferencias significativas del Perfil de liderazgo de los
Jefes, a partir de la autopercepcion y la percepcion de los seguidores o
trabajadores inmediatos, se encontraron los siguientes hallazgos:
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« Se encontraron diferencias significativas con respecto en la puntuacion media
en las subescalas de: E4 Inspiracion motivacional, la E5 Consideracion
individual y en la E6 Premio contingente; donde los jefes observan mayor
puntaje, en comparacion con los seguidores. Lo anterior observa un punto de
vista méas adecuado en cuanto al Liderazgo por parte de los propios jefes.

* En las diez subescalas restantes, no existié ninguna diferencia significativa
importante.

Tomando en cuenta los Modelos de ecuaciones estructurales, se detallaron los
siguientes hallazgos:

Ty
(ERUNONLIT w!{‘;‘?

« Existe una correlacion relevante entre el liderazgo transformacional con el
transaccional, la cual confirma la evidencia empirica de estudios previos.

*Se observa una influencia mayor del liderazgo transformacional en
comparacion al transaccional en variables de resultado, confirmando la
evidencia empirica de estudios previos.

« El liderazgo transformacional y transaccional explican mas del 90 % de la
varianza de las variables de resultado.

La aplicacién del instrumento Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de
liderazgo (MLQ), mantiene sus niveles de confiabilidad y validez adecuados en
el presente estudio.
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