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Capitulo I. Introduccion

El presente estudio pretende estudiar la relacion entre el liderazgo
transformacional y los rasgos de personalidad, dentro de una muestra que cursa
estudios de posgrado en la ciudad de Lima, Pert. Cabe recalcar, que este grupo
representa a un tipo de poblacidn objetivo, cuyo perfil de necesidades es determinante
conocer, debido a que se encuentran en pleno proceso para convertirse en la fuerza
laboral de la nacién. De esta manera el mapeo del estado actual de su aparato
emocional y de las habilidades de liderazgo con las que cuentan, aumentan la
probabilidad de que las acciones que ejecuten para sus cuerpos organizacionales,
municipales y estatales, lleven al aumento de los niveles productivos y al alcance de
los objetivos propuestos.

Por un lado el liderazgo transformacional, constituye un modo de direccion de
equipos de trabajo, orientado al desarrollo de capacidades intelectuales, y de una
relacion carismatica, constructiva y motivadora entre sus miembros donde, se
consideran en todo momento sus opiniones en la toma de decisiones (Bass y Avolio,
1999). Por su parte, los rasgos de personalidad se refieren a un conjunto de
predisposiciones bioldgicas e inclinaciones hereditarias, que orientan a los seres
humanos a comportarse de formas particulares (Allport, 1961; citado en Rosenzweig
& Fisher, 1997), y es en la relacién entre ellos, que el presente estudio propone a la
metodologia cuantitativa para conocer el tipo de relacién que se lleva a cabo entre
ellos . Para ello se pretende evaluar a 330 personas, en un estudio correlacional de
corte transversal que tiene como finalidad aumentar el conocimiento existente sobre el

tema en el contexto de los estudiantes de posgrado peruanos.



Al revisar la literatura referida a los rasgos de personalidad que caracterizan a los
lideres, se encontrd que actualmente existe un estilo de liderazgo que destaca por su
fuerte impacto en la dinamica organizacional, se trata del liderazgo transformacional
(De Oliveira y Ferreira, 2015), al constituir, un modo de liderar los equipos que, pone
de manifiesto, diversos rasgos imprescindibles como el carisma del lider, la
consideracion individual por los miembros de su equipo y otros (Arredondo y
Maldonado, 2010).

Por ello, se presenta un reporte de investigacion, dividido en ocho capitulos, el
primero de ellos presenta el problema, plantea la pregunta de investigacion central,
delimita los objetivos, presenta la justificacion para su realizacion y describe los
alcances de la misma, finalizando con una exposicion de las limitaciones afrontadas
durante su realizacién. En el segundo capitulo se presentan los antecedentes del
estudio, el modelo conceptual utilizado y la definicion de términos basicos. En el
tercer capitulo se presentan las hipdtesis investigativas, y se sustenta el porqué de su
planteamiento, mientras que el cuarto capitulo se expone la metodologia utilizada, el
disefio y tipo de muestro al igual que los instrumentos de medicidn, que en este caso
estuvieron referidos a los cuestionarios MLQ-5x y el NEO-FFI respectivamente.

En el capitulo cinco se presentan los principales hallazgos, incluyendo tablas y
gréaficos; mientras que en el capitulo seis, se discuten los mismos de acuerdo a
diversos hallazgos de otros autores. El capitulo siete presenta las conclusiones mas
importantes del estudio vy, el capitulo ocho, presenta las recomendaciones mas
pertinentes y orientadas a utilizar estos constructos en favor de la productividad

personal y empresarial.



Descripcion del problema

En el mundo actualizado, los procesos organizacionales se han venido
resumiendo en lo que se conoce como procesos de liderazgo, haciendo alusion al
conjunto de medidas humanas y empresariales, que se adoptan para que determinada
persona o grupo dirija sinérgicamente la labor global de la organizacion hacia el logro
de las metas u objetivos propuestos. Y aunque se debe prestar especial atencion a la
seleccidn o desarrollo de todos los colaboradores en general, también es importante
conocer qué aspectos y criterios tomar en cuenta durante la adquisicién o desarrollo de
los lideres que encabezaran dicha labor, con la finalidad de que al ocupar una
determinada posicion en la empresa, pueda desempefiar su labor con eficacia 'y
eficiencia.

Diversos tipos de lideres han sido descritos, sin embargo, las mas recientes
investigaciones al respecto, han utilizado la clasificacion de estilos de liderazgo
propuesta por Bass y Avolio (1999) y de ese modo poder orientar teéricamente su
evaluacion, y durante la practica, poder contar con test psicoldgicos ya creados y
validados en el Per( o en una poblacién similar. En esta clasificacion se encuentran
las descripciones y caracteristicas de muchos tipos de lideres, todos ellos segmentados
de acuerdo al estilo de liderazgo que ejercen.

Por ello, se debe tener en cuenta que actualmente las tendencias en desarrollo
organizacional requieren la adquisicion de talentos que guarden cierto perfil
ocupacional, que incluya dentro de sus aristas el tipo de liderazgo que mas se adapte a
sus demandas. Por tal motivo, existen algunos estilos que se buscan y refuerzan
menos, por ejemplo, el estilo correctivo y estilo pasivo evitador, se tratan de estilos de
gestion orientados solamente a la correccion de errores o a evitar los posibles efectos

negativos que surgen en el desempefio diario de labores. Por otro lado, se tendria al



liderazgo transaccional, el cual dirige el equipo en base a recompensas, premios y
castigos, y es el que se ha utilizado con mayor frecuencia en la mayoria de empresas a
lo largo de todo el mundo. Sin embargo, desde ya hace varios afios en la comunidad
cientifica internacional comenz6 a popularizarse un estilo de liderazgo en particular,
debido al efecto positivo que generaba en diversas areas de la organizacion y en la
vida de sus subordinados, se trata del estilo de liderazgo transformacional, un modo de
gestionar equipos que impacta en las esferas afectivas, cognitivas, motivacionales y
procedimentales de cada uno de los miembros de un equipo, donde sus alcances llegan
hasta afectar positivamente la productividad empresarial y donde el lider es percibido
positivamente por todos.

Sin embargo, para la adquisicion y desarrollo del talento en las organizaciones se
hace necesario conocer cuales son aquellos rasgos de personalidad que son comunes a
todos ellos, de ese modo se pueda realizar un proceso de seleccién mucho mas fino y
especializado, el cual garantice que la persona que se esta eligiendo cumplira las
expectativas del puesto en cuestion.

Es dentro de este contexto investigativo que la disponibilidad de obtener cuerpos
tedricos que expliquen la relacion es ciertamente reducida y muchos estudios no
consideran la variable de cargo desempefiado como variable control para realizar sus
analisis, teniendo en cuenta aquellos rasgos de personalidad inherentes a los lideres y
que constituyen en ultimo término, el impacto transformacional que tendran en sus
seguidores. Por este motivo, se establece la importancia y necesidad de ahondar en
estas tematicas debido a la influencia que ejerce en los miembros de una organizacion,
donde prima y se prioriza la cercania de quienes dirigen los equipos para con los

demas, se prefiere el trato horizontal y en la que la estimulacion que éstos les brinden,
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en pro de su desarrollo personal y profesional, facilitaran la productividad personal y
empresarial (De Parra 'y Vasquez, 2006).

Por lo tanto, se plantea esta investigacion con la finalidad de conocer, en primer
lugar, qué rasgos de personalidad se encuentran asociados al liderazgo
Transformacional y si estos se comportan del mismo modo al ser analizados en
relacion al genero, el programa de posgrado, el cargo, la cantidad de personal a cargo
y la edad. Por estos motivos y mediante la articulacion de este estudio, se intentara
brindar respuesta a la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Qué relacidn existe entre los rasgos de personalidad y el liderazgo

transformacional?

Pregunta de investigacion

¢Qué relacion existe entre los rasgos de personalidad y el liderazgo

transformacional?

Objetivo General

- Determinar la relacion entre los rasgos de personalidad y el liderazgo

transformacional.

Objetivos especificos

- Determinar la relacion entre el rasgo de neuroticismo y.

- Determinar la relacion entre el rasgo de extraversion y el liderazgo
transformacional.

- Determinar la relacion entre el rasgo de apertura a la experiencia y el liderazgo

transformacional.
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- Determinar la relacion entre el rasgo de agradabilidad y el liderazgo
transformacional.
- Determinar la relacion entre el rasgo de conciencia y el liderazgo

transformacional.

Justificacién y contribucién

Sabemos que el comportamiento de las personas en las organizaciones puede
considerarse decisivo en el resultado organizativo (Beauregard, A., 2010). Contreras y
Barboza (2007), refieren que han realizado debates sobre la utilidad de estudiar la
personalidad del lider y en base a ello, se encuentra que hay suficiente evidencia para
concluir que las variables de personalidad pueden llegar a predecir el liderazgo.

A lo largo de los afios surgieron muchas investigaciones, las cuales han
estudiado la relacién entre el liderazgo transformacional y los estilos de personalidad,
por ejemplo:

Bono,J y Judge, T (2004), realizaron una investigacion donde relacionaron a
la personalidad con el liderazgo transformacional y transaccional, acumulando 384
correlaciones en 26 estudios independientes. En este estudio, los rasgos de
personalidad se relacionaron con 4 dimensiones de liderazgo transformacional, lo
cuales fueron: la influencia idealizada, motivacion inspiradora (carisma), estimulacion
intelectual y consideracion individualizada. El resultado de esta investigacion es que
la extraversion fue el correlato mas fuerte y consistente del liderazgo
transformacional.

Del mismo modo, D" Alessio, F (2008), realizaron un estudio en el Per donde
buscaron relacionar los 5 rasgos de la personalidad, la experiencia laboral y los estilos

de liderazgo en una muestra de 500 estudiantes de negocios. El resultado de esta
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investigacion fue que la conciencia demuestra la correlacién mas fuerte y mas
consistente con los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y pasivo
evitativo, la extraversion tiene una correlacion mas alta con el liderazgo
transformacional, la amabilidad no tiene ninguna correlacién significativa con ningun
estilo de liderazgo, la apertura a la experiencia se correlaciona con el liderazgo
transformacional, el neuroticismo correlaciona debilmente con el liderazgo
transformacional y pasivo evitativo; del mismo modo la investigacién menciona que
los comportamientos de liderazgo transformacional y trasaccional se demuestran con
mayor frecuencia a medida que aumenta la experiencia laboral.

Por otro lado, Mendelson, Alam, Cunningham, Totton y Smith (2019),
realizaron un estudio en liderazgo transformacional empleando una muestra de
estudiantes de postgrado, encontrando relaciones positivas y significativas entre el
logro de un titulo de maestria y los niveles percibidos de cualidades de liderazgo
transformacional, llegando a la conclusion de que aguellos son percibidos como
lideres transformacionales a diferencia de otros grupos estudiantiles y laborales.

Como observamos en los parrafos anteriores, algunos estudios que relacionan
las variables de liderazgo transformacional con los estilos de personalidad, lo han
hecho en estudiante de posgrado, debido a que se asume que este tipo de estudiantes
tiene experiencia laboral. Sin embargo, una de las limitaciones mas relevantes
encontradas en las investigaciones es que no se hace referencia al estatus laboral y a la
experiencia en direccion de personas.

Esta investigacion considera de vital importancia resaltar que la condicion
laboral y la experiencia en direccion de personas nos puede ayudar en gran medida a

conocer como se desarrolla esta variable en una poblacion que tiene la oportunidad de
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ejercer la competencia de liderazgo en su dia a dia, pues cuenta con personal a cargo,
es decir, estamos hablando de una condicion actual y no potencial.

La literatura acerca del Liderazgo Transformacional que enmarca nuestra
investigacion contempla cuatro dimensiones: consideracion individualizada,
estimulacion intelectual, influencia idealizada y motivacion inspiracional; todas estas
variables necesitan de la interaccion con otras personas, se evidencian en la relacion
con un subordinado y son mas faciles de detectar en funcion a conductas especificas
de ejercicio de liderazgo que mide la herramienta utilizada.

Al ser la finalidad de este estudio conocer la relacion entre los rasgos de
personalidad con el liderazgo transformacional, proponemos que un aporte es realizar
el estudio en una poblacion que actualmente se encuentra trabajando y que cuente con
la experiencia en direccién de personas, por ende, tiene la posibilidad de reconocer en
su dia a dia si llega a ejercer o no las conductas relacionadas a esta variable que cada
dia cobra més fuerza en ambientes organizacionales como un tipo de liderazgo que

acompafia la estrategia de la organizacion en la que se ejerce.

Alcance y limitaciones

Alcance.

La presente investigacion, posee un alcance de tipo muestral, a toda la poblacion
de profesionales que actualmente se encuentren cursando estudios de posgrado.

Esto, a su vez, extenderia su alcance hacia aquellos estudiantes que posean
personal de trabajo a cargo y de este modo poder medir su liderazgo transformacional

y los rasgos de personalidad asociados.
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Limitaciones.

Se han considerado cuatro limitaciones puntuales en este estudio. La primera, se
relaciona con el punto anterior y se refiere a la generalizacion de los resultados, la cual
solo sera posible en poblaciones similares, y en la misma casa de estudios, debido a
que solo se estd tomando la muestra en una institucion educativa.

La segunda limitacion, se refiere a la extension de los instrumentos seleccionados
para la evaluacion de los constructos, los cuales al sumar la cantidad de sus items
retinen una cantidad de reactivos que podrian ser percibidos como cuestionarios
prolongados y tediosos para los evaluados; sin embargo, se trata de instrumentos
validos y confiables, que permitirian medir de un modo adecuado los constructos aqui
estudiados, por lo que se optara por controlar esta variable, mediante una evaluacion
dividida en dos tiempos y utilizando diversas estrategias motivadoras que faciliten su
Ilenado.

Una tercera limitacion, se encontrd relacionada con la posibilidad de que los
resultados varien debido a la eleccién individual del estilo de liderazgo
transformacional, en el instrumento de medicion denominado Escala Multifactorial de
Liderazgo MLQ-5x-

Otra limitacion encontrada, estuvo referida al bajo indice de consistencia interna
que fue hallado al analizar la confiabilidad de las puntuaciones derivadas de los
instrumentos. Aqui se pudo observar que, si bien a nivel de instrumento completo los
niveles de confiabilidad eran los adecuados, al separarlos en rasgos y dimensiones, se
obtuvieron puntuaciones por debajo de lo esperado. Esto podria implicar, algun tipo
de dificultad para generalizar los datos a poblaciones con caracteristicas similares y
para poder asegurar, que los resultados se mantendran en el tiempo Del mismo modo,

esta prueba fue originalmente adaptada en el pais de Espafia, por lo que se tuvieron
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gue manejar adecuadamente las instrucciones durante la aplicacion de los
instrumentos en la muestra tratando de minimizar algan tipo de interferencia en cuanto

al lenguaje de los reactivos.
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Capitulo 1. Marco Conceptual

La siguiente revision tedrica contempla las variables objeto de este estudio. Por
un lado, se exponen los antecedentes investigativos mas recientes sobre el tema, luego
se ahonda en el constructo de la personalidad y sus principales rasgos; posteriormente,
se brinda una explicacion sobre el concepto de liderazgo transformacional y para

finalizar se analiza la relacion tedrica entre ambas variables.

Antecedentes

En la revision de la literatura sobre la relacion de la personalidad y el liderazgo se
encuentra diversos estudios que los vinculan.

De acuerdo con Garcia (2015), en las primeras referencias sobre el liderazgo
resaltan las caracteristicas que los lideres poseen de modo natural, determinadas a
través de la genética, es decir, el liderazgo posee un gran componente genético. Mas
adelante surgen enfoques determinados que identifican factores ambientales,
situacionales y de personalidad que resultan fundamentales para estudiar esta variable
y para conectarla con la relacion entre el lider y los miembros del equipo.

Por su lado, Judge y Bono (2000; citado en Cruz, Salanova y Martinez, 2013) al
subrayar que, para analizar adecuadamente el estilo de liderazgo transformacional, se
debe hacer alusion a los rasgos de personalidad al constituir aquellos factores que lo
determinan en mayor proporcion y que son aquellos factores que generan las
diferencias individuales durante el ejercicio de los tipos de liderazgo conocidos.

En la misma linea, Ordofiez et al. (2017) indican que existe suficiente evidencia
que sugieren a la personalidad como aquel factor que influye en el desarrollo de la
confianza entre lideres y seguidores. Por ese motivo, Contreras y Barbosa (2007)

refieren que se han realizado debates sobre la utilidad de estudiar la personalidad del
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lider y en base a ello, se encuentra que hay suficiente evidencia para concluir que las
variables de personalidad pueden llegar a predecir el liderazgo.

Esto ha llevado a investigadores como Garcia (2015) a subrayar la importancia de
enfocar el estudio cientifico en las caracteristicas intrinsecas del lider y por otro lado,
en su comportamiento, el cual conlleva a ser seguido por los miembros de su equipo,
una caracteristica que no esta presente en todas las personas.

De acuerdo a Torres y Contreras (2012), los rasgos de personalidad constituyen
un factor que influye en el liderazgo transformacional de un modo marcado, ya que
este tipo de lideres llegan a ser considerados por los miembros del equipo de una
manera positiva y coherente. Asimismo, hacen referencia a Judge et al. (2002; citado
en Torres y Contreras, 2012), quienes realizaron una investigacion sobre los rasgos
que identifican al lider, utilizando como instrumento el test de los cinco factores. En el
analisis de los resultados encontraron que la extroversion, es el rasgo que tiene la
correlacion més coherente con el liderazgo. Por ello, se considera pertinente realizar
una medicién similar para este estudio, con la finalidad de enriquecer y definir
aquellos rasgos de personalidad que son ligados al liderazgo transformacional y al
impacto de los mismos en los miembros del equipo.

En sus inicios, Judge y Bono (2000) realizaron un estudio para vincular el modelo
de personalidad de los cinco factores, con el liderazgo transformacional. Para ello,
tomaron 14 muestras alrededor de 200 empresas para determinar la relacion de este
altimo con dimensiones como el neuroticismo, la extraversion, la amabilidad y la
apertura a la experiencia. Los resultados sefialan que la amabilidad y la extraversion se
encuentran relacionados positivamente con el liderazgo transformacional. Se
encontraron correlaciones positivas con la apertura a la experiencia, pero el efecto

desaparecio al controlar la influencia de otros rasgos.
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Afos mas tarde, Bono y Judge (2004), realizaron otro estudio para relacionar los
cinco factores de la personalidad con el liderazgo transformacional pero agregaron al
liderazgo transaccional. Para ello se valieron de 384 participantes en 26 estudios
independientes, obteniendo como resultado que los rasgos de personalidad,
correlacionan con tres de las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional, como
el carisma, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada. El liderazgo
transaccional correlaciond significativamente con las dimensiones de recompensa
contingente, gestion de liderazgo excepcional y activo y el liderazgo pasivo. Las
correlaciones mas fuertes y consistentes se obtuvieron entre la extraversion y el
liderazgo transformacional.

También se tiene el estudio de Hofmann y Jones (2005), quienes relacionaron los
cinco rasgos de la personalidad con los tipos de liderazgo transformacional,
transaccional y pasivo. Sus resultados sefialan que los estilos de liderazgo permiten
predecir la personalidad colectiva y que esta Ultima a su vez se encuentra
correlacionada con un alto desempefio colectivo.

Del mismo modo, D’Alessio (2008) realizé una investigacion cuantitativa, con la
finalidad de conocer qué relacion existe entre los rasgos de personalidad, la
experiencia de trabajo y los estilos de liderazgo. Para ello convocé a una muestra de
500 estudiantes de una formacion en negocios en Peru; sus resultados sefialan la
existencia de correlaciones altamente significativas y positivas entre el rasgo de
conciencia y los estilos de liderazgo transformacional y transaccional, mientras que se
obtuvieron correlaciones negativas y altamente significativas entre la conciencia y el
estilo pasivo evitador. Del mismo modo, la extraversion, obtuvo correlaciones
significativas y positivas con el liderazgo transformacional y relaciones débiles con el

liderazgo transaccional. Por altimo, el neuroticismo correlacion6 debilmente con los
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estilos de liderazgo transformacional y pasivo evitador; concluyendo, que la
conciencia y la extraversion pueden servir como rasgos que ayuden a las personas a
emerger como lideres.

Recientemente, Frieder, Wang y Oh (2018), examinaron la interaccion de los
rasgos de personalidad con otras variables relacionadas al puesto de vendedor, en 496
participantes y 218 superiores. Sus resultados sefialan que, ante un liderazgo
transformacional, las personas se veian en mejores condiciones de mostrar sus rasgos
de conciencia y apertura, mas no de extraversion.

Por ultimo, un estudio realizado por Wingate, Lee y Bourdage (2019), en 2
muestras de 191 y 189 empleados respectivamente, encontrd que es mucho mas viable
encontrar trabajadores con un alto nivel de extraversion, conciencia y amabilidad en
lugares de trabajo donde prima un ambiente de liderazgo transformacional y

adecuadas percepciones de la politica.

Definicion de términos basicos

Personalidad.

El concepto de personalidad, se ha abordado desde diversas perspectivas teoricas.
Por ejemplo, para Burger (2011), la personalidad se refiere al patrén Gnico y a largo
plazo de pensamientos, emociones y conductas de los individuos.

Para Ewen (2009; citado en Coon & Mitterer, 2016), se trata de una
manifestacion y combinacion particular de talentos, valores, sentimientos y habitos
que convierten a cada persona en organismo Unico.

Por ultimo, Robbins y Judge (2013) afirman que la personalidad es aquella suma

de modos y formas en las que un individuo reacciona ante otras personas y eventos
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para interactuar con ellos de modo particular. Por ello, es mucho mas frecuente que se
les describa en términos mesurables y medibles.

Los tipos de personalidad se refieren al conjunto de rasgos organizados, que se
perciben globalmente y ante los cuales, la literatura, la teoria y la experimentacion en
psicologia han encontrado diversas denominaciones.

Cabe recalcar que estos rasgos se organizan de determinado modo, debido a la
existencia de instancias psicologicas, que Jung (1954; citado en Giraldo, 1961),
sostenia que se cimentaban en el inconsciente, y al que Allport (1961; citado en
Rosenzweig y Fisher, 1997), mencionaba como un elemento vertebrador denominado
propium y que gracias a ello se podia percibir a la personalidad como una entidad
diferenciada.

Dentro de los propios sujetos, estos tipos de personalidad son el producto de
autopercepciones que a su vez estan integradas de caracteristicas, deseos y
experiencias, brindandoles la cualidad de unicidad. Esto se aprecia también en las
definiciones de Larsen y Buss, (2010; citado en Coon y Mitterer, 2016), quienes
explican que, al hablar sobre los tipos de personalidad, se refiere a las personas que
tienen varios rasgos en comun y al sintetizarlos definen un tipo de personalidad.

No obstante y a pesar de los cambios y perspectivas que se han propuesto para
identificarlos a través del tiempo, en la actualidad se han mantenido algunos de ellos y
se utilizan aun para el diagnostico psicoldgico positivo o patoldgico, incluyen a la
personalidad extrovertida, la introvertida, la personalidad antisocial, la personalidad
agresiva, los infra, supracontrolados, y la personalidad resiliente (Moran, Carmona y
Finez, 2016; Pastor, 2017).

Sin embargo, para muchas personas, hablar de tipos de personalidad constituye

una caracterizacion reduccionista de los individuos y que hace alusion a tendencias
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estables y poco modificables en el tiempo, generando controversia y cierta
incomodidad desde la perspectiva de muchos teoricos y estudiosos del tema. Por ello,
se opta por evaluar la personalidad, ya no de modo global, sino de manera especifica a

través de lo que se conocen como rasgos de personalidad.

Teorias que explican la personalidad.

En la concepcidn de la personalidad, diversos autores han propuesto sus
perspectivas a lo largo del tiempo y muchos de ellos le han brindado diferentes
enfoques dependiendo de lo que para ellos la determinaba mejor o les permitia
predecir la aparicion de ciertas conductas. Por ejemplo, se tienen teorias que conciben
a la personalidad como un producto netamente bioldgico, otras que lo configuran
como una resultante de distintas variables ambientales, otros que vienen a unir estas
perspectivas bajo una mirada interaccionista, y recientemente, las Gltimas tendencias
de articulacion de la personalidad, la conciben como una formacion biopsicosocial
informacional, una especie de armado multifactorial que sufre reestructuraciones a lo
largo de la vida y que no constituye un ente fijo o estatico.

Muchas de ellas al enfocarse en un determinado aspecto de la realidad, han
optado por potenciarlo y hoy en dia se cuenta con teorias y perspectivas que han
desarrollado extensas explicaciones para sustentarlas, sin prestar mucha atencién en la
medicion, o viceversa, al enfocarse en la metodologia han llegado a descuidar la parte
teodrica (Aparicio, 2005). Por ese motivo, antes de formular este estudio se realizé una
extensa basqueda de informacion, para conocer los enfoques teoricos acerca de ella,
que permitieran un balance entre la teoria desarrollada y los instrumentos y de este
modo, poder operacionalizar sus variables y dimensiones para este estudio. Y si bien

se cuentan con diversos modelos que la explican en base a 3, 6, 16 y mas factores,
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existe un modelo que en sus inicios cobré mucha fuerza y que, a pesar de la difusion
de otras perspectivas al parecer mas complejas, su estructura interna como
instrumento ha mostrado poseer adecuadas evidencias de validez y confiabilidad, y
como cuerpo teorico, ha permitido una explicacion clara y eficaz de las dindmicas de
los grupos e individuos, cuando de sus rasgos de personalidad se trata. Esta teoria fue
introducida por McRae y Costa (1999) y se le denomina la Teoria de los cinco grandes
factores. No obstante, la orientacion de estos autores no nacié sin base alguna, sino
que tuvo su apoyo en las diversas teorias de la personalidad que fueron publicadas
previamente; desde la Teoria de Freud, hasta la teoria de rasgos de Allport y
posteriormente Catell, se fueron sumando diversos elementos que hoy se ven
reflejados en dicha teoria.

Cabe recalcar, que una teoria de la personalidad es una especie de resumen de
criterios del teodrico que la articula y que pretende brindar una explicacion al universo
de posibilidades de la mente y conducta humana, al igual que pretende ser una guia
para poder comprender los casos individuales cuando se tenga la oportunidad de
evaluarlos. Del mismo modo, se tratan de interpretaciones personales de los autores,
que poco a poco pasan a comprobarse y a formar parte del cuerpo conceptual
relacionado a la personalidad con el que se cuenta desde que la psicologia paso a
formar parte de la vida de todos. Por ello, se afirma que estas interpretaciones son solo
es0 Yy en pocas oportunidades pasan a convertirse en principios o leyes de la conducta.
Sin embargo, y lejos de tratar de criticar a las teorias, lo que se recomienda es
evaluarlas segun su utilidad, es decir, de su capacidad para predecir, explicar e
incluso, cambiar la personalidad. Por ello, en la mayoria de los casos se les utiliza
como una guia de aplicacion, al momento de realizar algun tipo de asesoramiento o

terapia.
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El Modelo de los Cinco Grandes.

Afios mas tarde, se introdujo dentro del ambito de la psicologia y ciencia de la
personalidad, un modelo que obtuvo mayor consenso y que permitia también una
descripcion de los rasgos de personalidad, a este se le denominé ElI Modelo de los
Cinco Grandes Factores (Costa y McCrae, 1999). Esta perspectiva tedrica condensa
décadas de anélisis factorial llevado a cabo con muestras de personas de distintas
edades y sexos, en diferentes culturas y un extenso nimero de auto informes e
informes de pares sobre adjetivos descriptivos de la personalidad e items de
cuestionarios (Cupani, Vaiman, Font, Pizzichini y Saretti, 2012).

Estas dimensiones, han sido denominadas Neuroticismo (N), Extraversion (E),
Apertura a la experiencia (O), Agradabilidad (A) y Conciencia (C), respectivamente
(Martinez y Cassaretto, 2011). Del mismo modo, Ziapour, Khatony, Jafari y
Kianipour (2018), explican que una de las principales clasificaciones de la
personalidad, en el &mbito organizacional, es a través del modelo de los 5 factores de
Costa y McCrae. Esta perspectiva, ha tenido notables aportes para la comprension de
la personalidad del lider respaldado por avances metodoldgicos y conceptuales
(Contreras y Barbosa, 2007). La taxonomia que implica, se desarrolla de la siguiente
manera: la Extraversion, es una dimensién que involucra a personas con apertura,
fisicamente activas, enérgicas y que son capaces de establecer adecuadas relaciones
interpersonales en los grupos donde se desenvuelven. Luego se tiene a la Apertura a
la experiencia, que describe a aquellas personas curiosas, que valoran las nuevas
experiencias y lo desconocido. Seguidamente se plantea al Neuroticismo, y sefiala las
caracteristicas de aquellos individuos mas propensos al sufrimiento psicologico, que
poseen ideas no realistas y desarrollan respuestas de afrontamiento no adaptativas.

Tambieén se tiene a la dimension de Agradabilidad, haciendo referencia a las
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caracteristicas de mostrar afabilidad y reflejar tendencias de inclinacion hacia las
relaciones interpersonales, en donde las personas se muestran de una manera altruista,
considerada son capaces de establecer confianza y desarrollar el pensamiento y
actuacién solidarios. Por ultimo, el factor Conciencia, se refiere a la capacidad de
establecer el autocontrol de impulsos, asi como de la autodireccién personal, para
planificar, organizar y ejecutar determinadas tareas (Wechsler, Benson, De Lara,
Bachert y Gums, 2018).

Este modelo, a pesar de haber sido desarrollado en el idioma inglés, ha mostrado
constituir un gran aporte en las diferentes culturas donde se le ha aplicado,
permitiendo una mejor medicion y hasta una prediccion de los aspectos de
personalidad antes mencionados (Meda, Moreno, Garcia, Palomera, y Mariscal,
2015).

Al igual gque las perspectivas, la medicion de la personalidad ha sufrido cambios,
modificaciones y ha evolucionado a través del tiempo. Tanto es asi, que Robbins y
Judge (2013), establecen que el instrumento mas utilizado en el mundo es el indicador
de Myers-Briggs (ITMB), el cual utiliza 100 reactivos para medir la personalidad,
mediante una evaluacion acerca de lo que sienten las personas o sobre como
desenvuelven su comportamiento en situaciones especificas. Este instrumento
clasifica a las personas en Extrovertidos e introvertidos (E o I), sensibles e intuitivos
(S o N), racionales y sentimentales (R 0 T) y, juiciosos y perceptivos (J o P),
obteniendo combinaciones que describirian 16 tipos de personalidad (Robbins &
Judge, 2013).

Inclusive, compariias de la envergadura de Apple, 3M Co., GE, Citigroup, GE,
muchos centros de salud, instituciones de aprendizaje e incluso las Fuerzas Armadas

de los Estados Unidos, han utilizado ampliamente este instrumento; sin embargo, su
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validez es cuestionada debido a la existencia de contradicciones como medida de la
personalidad. Una observacion es que el instrumento tiende a encasillar al individuo
en los diferentes tipos de forma excluyente, es decir, o se es introvertido o
extrovertido, no hay opcion de términos medios, a pesar de que dependiendo de la
situacién o contexto, las personas podrian desplegar conductas que se catalogarian en
ambas categorias. No obstante, se trata de una herramienta muy util y ofrece aportes
para incrementar el autoconocimiento y guiar a las personas profesionalmente.

Otra de las herramientas que se utiliza con frecuencia es el Cuestionario de los
Cinco Grandes, propuesto por McCrae y Costa (1997). Sin embargo, se trata de una
herramienta de gran longitud, que ha llevado a que los mismos autores desarrollen una
version reducida del mismo denominada NEO-Pi y mas tarde lo reduzcan ain mas
llegando a crear el Cuestionario NEO-FFI, herramienta utilizada en el presente
estudio. Este instrumento, ha mostrado adecuacion para describir y referir las
personalidades de los europeos, ingleses, asiaticos y los habitantes de Oriente
préximo, mostrando una estructura universalmente valida (McCrae, Terracciano &
Khoury, 2007; citado en Meda et al., 2015).

La finalidad de la creacion del NEO FFI fue desarrollar un instrumento practico y
breve que exponga la personalidad en su estructura basica optimizando tiempo y
esfuerzo. Los autores plantean que este instrumento es igualmente aplicable en
diferentes contextos por ser cercano al analisis de las 30 facetas de la personalidad
(Meda et al. 2015). Esto lo ha realizado mediante le evaluacion de las cinco
dimensiones de la personalidad, a través de 60 reactivos (Martinez & Cassaretto,

2011).
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Liderazgo.

El tema del liderazgo ha generado interés desde la antigliedad. Cuando las
personas piensan respecto al liderazgo vienen a la mente imagenes e individuos
dindmicos y poderosos quienes dirigen ejércitos victoriosos, moldean los sucesos de
las naciones, crean religiones o dirigen imperios corporativos (Lussier & Achua,
2002). Esto se evidencia desde la perspectiva de Bustamante, Kawakami y Reategui
(2010) quienes indican que el perfil del lider no es estatico y puede tener
modificaciones en base de los cambios de la fuerza de trabajo, asi como, de las
diferentes y variantes perspectivas econémicas mundiales. Por esa razon, los desafios
que enfrenta el lider de hoy requieren de diversas competencias, perspectivas y
medidas a tener en cuenta.

En el campo de la investigacion, el liderazgo es muy estudiado sobre todo en
las organizaciones, a fin de establecer roles para cada uno de los trabajadores y sus
supervisores. En la actualidad, las organizaciones deben ser capaces de adaptarse al
entorno competitivo global, que cada vez ejerce una mayor presion en su desempefio
(Varela & Mercado, 2016).

En este contexto, la adaptacion forma parte de la estrategia de cualquier
organizacion y en esa adaptacion se remarca la necesidad de estudiar e investigar el
tipo de liderazgo més adecuado, dada la creciente importancia que tienen los lideres
de todos los niveles como actores principales y ejecutores dentro de una organizacion
(Lowe, Kroeck y Sivasubramaniam, 1996; citado en Cruz, Salanova & Martinez,
2013).

Este concepto, hace alusion a aquellas caracteristicas de ciertas personas para

conducir a su equipo de trabajo hacia la obtencién o desarrollo de determinados
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objetivos (Aguilar & Correa, 2017; Ledn, Morales, Ramos, Goyenechea, Rojas, Meza

& Burga, 2017).

Teorias que explican el liderazgo.

Se debe adentrar un poco en la historia y evolucion del concepto de liderazgo,
desde donde se pueden observar diversos enfoques que van desde una teoria basada en
rasgos introducida a finales de los afios cuarenta, hasta el nuevo concepto del
liderazgo carismatico o transformacional que se viene desarrollando desde inicio de
los afios ochenta y se mantiene hasta la actualidad (L6pez, Pulido, Berrios & Augusto,
2017).

Los principales y diversos enfoques respecto al concepto de liderazgo, se aprecian
en el siguiente cuadro, el cual es el resumen de la evolucion del concepto de liderazgo

en la literatura especializada.

EVOLUCION DELCONCEPTO DE LIDERAZGO

EMFOOUES Modelo de los Rasgos
TRADICIOMALES |Modelo Conductual

Modelo de Contingencia
Model Situacional

EMFOOUES
SITUACIONALES |Teoria delintercambio del Lider y sus Miembros.

Teoria de La Trayeciaoria a la Meta
Liderazgo de Wroom - Jago
Liderazgo Transaccional

Liderazgo Carismatico

Liderazo Transformacional
Liderazgo Estrategio

Modelo de Rango Total

EMFOOUES
EMERGEMNTES

Figura 1. Elaboracion propia basada en el libro “Comportamiento Organizacional: bases y
fundamentos” de Arbaiza (2010).

Dentro de los enfoques emergentes, se tiene al Modelo de Liderazgo de Bass y

Avolio (1999; citado en Arredondo & Maldonado, 2010), el mismo que describe tres
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tipos o estilos de liderazgo denominados, respectivamente, como liderazgo
transaccional, estilo pasivo evitativo y liderazgo transformacional. el primero
haciendo alusion a un modo de interaccion con los subordinados, basadas en premios
y castigos (Alonso, Saboya & Guirado, 2010), el segundo, haciendo alusion a la falta
y evitacion total de la supervision de los mismos (De Souza & De Oliveira, 2018), y
un tercer tipo, el transformacional, que involucra otros aspectos que se detallan en la
siguiente seccion, al ser uno de los constructos centrales de la presente investigacion.

Diversas teorias han sido propuestas para explicar los procesos de liderazgo,
las mas antiguas estuvieron relacionadas con aquellas cualidades personales e
invariables en el tiempo, dentro de ella se encuentra la teoria de los rasgos y la teoria
personalista.

La teoria de los rasgos, establece que el liderazgo se encuentra determinado
por una serie de rasgos o atributos personalizados. Por ese motivo, se solia creer que
los lideres poseian ciertos rasgos como la estatura, determinadas habilidades
intelectuales y mucha confianza en ellos mismos y aunque se han realizado
combinaciones de hasta 40 diferentes rasgos para llegar a una conclusion, la verdad es
que no se ha llegado a una concordancia acerca de qué aspectos y caracteristicas
poseen los lideres de un modo innato. Otra de las figuras que defiende la posibilidad
de que los lideres son poseedores de caracteristicas distintivas, es Coleman (1998),
este autor sefiala que un lider moderno debe poseer inteligencia emocional, como pilar
principal del manejo de equipos, al proveerle la capacidad de lidiar con las emociones
propias y las del grupo, dirigiéndolos hacia resultados positivos. Sin embargo, la
postura de Coleman, establece que si bien estos rasgos estan presentes en los lideres,
también se trata de un aspecto que puede ser aprendido y promovido dentro de los

ambientes laborales.
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De acuerdo con Hogedts (1992), diversas investigaciones han sido realizadas
sin que sus resultados puedan generalizarse, no obstante, se han identificado ciertas
caracteristicas comunes como la inteligencia, una alta actividad social, alto indice de
originalidad en sus productos, la confiabilidad de sus enunciados, la seguridad
personal y otros, como los aspectos o rasgos mas relevantes. Que se corrobora con lo
que afirman Donnelly, Gibson, & Ivancevich (1996) al sefialar que, la comparacion de
diversos lideres de acuerdo a rasgos fisicos, de personalidad y de habilidades
cognitivas, ha traido como resultado una falta de acuerdo entre los estudiosos.

De acuerdo con Hodgets (1992), las teorias conductistas integran dos
dimensiones esenciales, primero, el interés de los lideres porque las labores se realicen
en tiempo y forma, y, por otro lado, la preocupacién por los miembros del grupo. Es
decir, se centran en el trabajo y en los trabajadores, y donde el lider se preocupa por
definir los roles, las tareas y el modo como deben realizarse los procesos por sus
subordinados, asi como considera que la importancia de un liderazgo basado en
relaciones de confianza, entendimiento y respeto entre subordinados y lider. Sin
embargo, no es que existan estilos de liderazgo mejor que otros, sino que se habla de
un liderazgo eficaz en funcién de que se puntle alto en ambas direcciones.

A finales del siglo pasado, se postul6 al liderazgo como un fenémeno de la
percepcion y donde se necesitaba de la teoria de la atribucion del liderazgo para
explicarla (Hellriegel, Slocum & Woodman, 1999). Esta teoria establece que un lider
puede funcionar como un ente que procesa la informacion derivada del
comportamiento de sus subordinados, crea explicaciones o atribuciones acerca de
dichas conductas y posteriormente acta en consecuencia. Tales atribuciones pueden
provenir desde aspectos internos o externos y depende de la combinacion de factores

como la distincidn, el consenso y la consistencia. La primera, la distincion, esta
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referida a la conducta especifica para determinadas situaciones y que suele ser comdn
a varias de ellas; por su parte, el consenso, se refiere al grado por el cual los
comportamientos de los subordinados coinciden con la conducta de otros durante la
misma situacion. Por ultimo, la consistencia, esta referida al grado en el que dicha
conducta es repetida por un mismo subordinado objeto de tal atribucion. En tal
sentido, plantean dos tipos de resolucion de las atribuciones, una interna y otra
externa. La interna resulta como producto de una distincién baja, consenso bajo y
consistencia alta, mientras que, la externa, resulta de una distincion baja, consenso alto
y consistencia baja. Por esta razon, esta teoria sugiere que a medida que se valoren las
conductas como generadas por caracteristicas de los seguidores (interna), existen
mayores posibilidades de que los lideres tomen acciones sobre tal seguidor (Gibson,
Ivancevich y Donelly, 1996).

Asimismo, y desde una perspectiva mas reciente, se pueden encontrar diversos
postulados que unifican la teoria conductual, y subordina su efecto a las condiciones
del contexto en el que este se lleva a cabo. A esta se le denomind la teoria Situacional
o de Contingencias, y sefiala que el proceso de liderazgo se puede observar y explicar
de acuerdo a la situacién que enfrenten los lideres. Esta perspectiva relaciona el modo
y el grado de participacion de los lideres durante la toma de decisiones, estableciendo
un proceso de analisis de la situacion bajo siete atributos determinados; de este modo,
se pueda aumentar la eficacia del proceso. Por ejemplo, la calidad de la decision y su
importancia, la informacion que los lideres tienen acerca del problema, el grado en
que este se encuentra estructurado, la aceptacion de decisiones del lider y su efectiva
puesta en practica, la probabilidad de que tal decision sea aceptada por los
subordinados, el grado de congruencia entre objetivos personales y organizacionales,

y, por ultimo, los conflictos o desacuerdos entre miembros del grupo (Vroom y Jago,
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1990) con la finalidad de establecer los parametros que permitan conocer el grado de
participacion de los miembros del grupo en las decisiones que toma el lider.

De todo lo anterior, se desprenden cinco tipos definidos de liderazgo. EI Lider
Autocratico I, quien tiene como finalidad solucionar los problemas en funcion de la
informacidn que posee, sin realizar consulta alguna al equipo de trabajo. Por su lado,
El lider Autocratico I, puede llegar a solicitar informacion relevante al equipo y hasta
comunicar la naturaleza del problema, pero no solicita opiniones para proceder con su
solucion. En tercer lugar, se tiene al lider Consultivo I, el que comparte los problemas
individualmente con sus miembros de grupo y luego toma decisiones por si mismo,
mientras que el Consultivo 11, comparte los problemas con el equipo, pero toma
decisiones que podrian o no, reflejar las opiniones grupales. Por ultimo, el lider de
Grupo 11, comparte la problematica y las decisiones con el grupo, lo que ha permitido
a los autores desarrollar propuestas de modelos computarizado, para el manejo de
datos y asi poder tomar las decisiones mas convenientes (Robbins, 1999).

Por ese motivo, postula un equilibrio entre las posiciones personalista y
conductista, afirmando que frente a una situacién el individuo es capaz de utilizar
determinados rasgos de personalidad y de comportamiento. Es asi que consigue
trabajar en conjunto con su equipo, guiandolo a través de las alternativas mas

adecuadas y cumpliendo las tareas a cabalidad.

El Liderazgo Transformacional.

En las organizaciones actuales, los estilos de liderazgo han sufrido diversos
cambios en su orientacion de acuerdo con los avances sociales, y por supuesto, con los

objetivos que se persiguen y estrategias planteadas.
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Ante esta realidad, los estilos de gestion y direccién de personas demandan el
desarrollo de nuevas cualidades personales y grupales, que en el pasado no eran
necesarias o que no se percibian como tal. Esto ha conllevado que los estilos de
direccion y liderazgo tradicionales tomen un vuelco y se transformen lo que hoy en

dia se denomina liderazgo transformacional.

Para Bass y Avolio (1999; citado en Arredondo & Maldonado, 2010), este estilo
de liderazgo, involucra un modo de direccién de equipos de trabajo, orientados al
desarrollo de capacidades intelectuales y de una relacién carismatica, constructiva y
motivadora entre sus miembros, donde si bien, existird un lider, este considerara en
todo momento, las opiniones de sus subordinados para tomar las decisiones que sean
necesarias.

Para Mendoza, Ortiz y Parker (2007), la emergencia del liderazgo
transformacional genera un modo de expresion organizacional, donde los lideres
conducen a los miembros del equipo, mas alla del interés personal inmediato y los
influencian a través de ideales, de la utilizacion del carisma, llegando incluso a
inspirarlos, a estimularlos intelectualmente y acercandose a ellos tanto grupal como
individualmente.

A diferencia de las teorias del liderazgo tradicional, las cuales se enfocan en los
procesos racionales, existen otras posturas que proponen al liderazgo
Transformacional y carismatico, como enfatizadores de las emociones y los valores
del equipo, hacia niveles mas altos de moralidad y motivacion. Esto se debe a sus
hallazgos investigativos, donde el liderazgo transformacional, correlaciona

positivamente con la eficacia percibida del directivo, el esfuerzo que sefialan sus
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subordinados que estan dispuestos a realizar para cumplir los objetivos solicitados y el
grado de satisfaccion con el mismo (Hermosilla et al., 2016).

Paralelamente Gil e Ibarra (2014; citado en Ordofiez et al., 2017) hacen referencia
al estilo de liderazgo transformacional y los destacan de otros estilos al considerarlo
mucho mas estratégico y orientado al alcance de objetivos organizacionales. De la
misma manera, identifica las caracteristicas de personalidad de aquellos lideres
sugiriendo su desglose y ejercicio, para ponerlos en practica en los equipos y generar
mayores beneficios.

Actualmente, la adaptacion de las organizaciones, requiere de determinados
cambios en las politicas organizacionales, la direccién de los recursos humanos, la
gestion del personal y equipos de trabajo y de un mayor liderazgo transformacional,
ya que actia como un elemento critico dentro del contexto laboral y puede influir en
cdmo las personas y equipos perciben su trabajo de manera mas positiva. (Cruz et al.,
2013).

Por estas razones, cuando los intereses de las organizaciones y sus miembros
necesitan integrarse, el liderazgo Transformacional se encarga de esa tarea. Asimismo,
y a diferencia del lider transaccional quien practica el reforzamiento contingente de
los seguidores, el liderazgo Transformacional se propone como inspirador, como un
estimulante intelectual y considera individualmente a los trabajadores. Por ello, se
considera que este tipo de liderazgo, contempla caracteristicas tanto directivas como
participativas, requiriendo de un alto desarrollo personal, intelectual y moral
(Mendoza et. al 2007).

Para medir este concepto, se ha utilizado con frecuencia al instrumento de
medicion psicoldgica, denominado, Cuestionario Multifactorial de Liderazgo,

derivado de su nombre en inglés, Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Una
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herramienta que, desde hace aproximadamente dos décadas, se ha convertido en uno
de los instrumentos més usados para medir el liderazgo en el campo de la Psicologia
de las Organizaciones (Bass & Avolio, 2004; citado en Arredondo & Maldonado,
2010).

Este instrumento ha tenido diversas revisiones, a partir de las cuales se
encontraron siete factores en su estructura interna, de los cuales 4 pertenecian al
liderazgo transformacional, 2 al liderazgo transaccional y un factor que denota la
ausencia de liderazgo o supervision (Bass & Avolio, 1990; citado en Garcia, 2015).

Los autores tomaron en cuenta las criticas recibidas y nuevas aportaciones
estructurales, llegando a crear la que hasta el momento constituye su ultima version y
de la cual, se han desprendido la version de 90 y 45 items o version corta del
cuestionario.

La forma reducida o MLQ-5X short form, ha sido utilizada por diversos
investigadores, encontrando que presenta la estructura factorial que se detalla a

continuacion:
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Cuadro
Estructura factorial del MLO-5X
Factores del liderazgo transformacional

Admiracidn, respeto v confianza de la gente optiensn los
Influencia idealizada (atribuida) lideres con indice elevado en este factor. Tienden a
mostrarse identificados y buscanimitarlos, los seguidores.

Si bien contiene el mismo significado gue el factor anterior,
Influencia idealizada {conducta) la diferencia radica en que los items de medicidon se
centran en conductias especificas.

Crienade a aguellos lideres gue motivan a su equipo,
Motivacidn inspiracional porporcienan significado a su trabajo. También plantean
una visidn a futuro para los empleados v la organizacién.

Los lideres buscan que sus colaboradores sean
Estirmulacidn intelectual innovadores, creativos v gue busguen por si mismos
solucidn a los problemas improvistos.

Estos lideres se caracterizan por enfocarse en las
necesidades individuales de logro asi como del crecimiento
de los miembros del equipe, siendo como coachs o

MRS ores.

Consideracién individualizada

Factores del liderazgo transaccional

El lider busca aterrizar las expectativas de sus
colaboradores v ofrece reconocimiento cuando se
consiguen los objetivos. Mediante el uso de las conductas
descritas en este factor

Recompensa contingente

Los lideres se enfocan en corregir errores y desviaciones
de los colaboradores durante el proceso de consecucion

Direccidn por excepcidn (activa) - T
de los objetives trazados por la organizacién.

Liderazgo pasivo/evitador

Solo intervienen, los lideres, cuando los problemas son

Direccidn por excepcidn (pasiva) . _ ,
serios. Suelen dejar las cosas como estan.

Son lideres gue evitan tomar desiciones e invelucrarse en

Laissez-faire )
AsUNTOS IMportantes.

Figura 2. Estructura factorial del MLQ-5X short form (Bass y Avolio, 1999; citado en Garcia, Salas y
Gaviria, 2017).

Avolio y Bass, (2004; citado en Garcia, 2015), mencionan que muchos estudios
realizados por todo el mundo, expresan que el liderazgo transformacional mantiene
una correlacion positiva con criterios de eficacia organizacional, asi como con la
satisfaccion de los empleados en relacion al lider. Por lo tanto, su medicién no solo es
viable, sino que posee respaldo estadistico y con suficientes evidencias de validez para
continuar su estudio independiente y relacionado con otras variables (Perilla y Gémez,

2017).
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La relacién entre Personalidad y Liderazgo

Tradicionalmente, uno de los temas mas resaltantes, se refieren a aquellos rasgos
de personalidad que han de poseer los lideres. Bass y Avolio (2006; citado en Bracho
y Garcia, 2013) haciendo referencia mencionan que, mediante la influencia realizada
en las interrelaciones con los miembros del grupo, los lideres transformacionales,
motivan a cada individuo a dejar de lado sus intereses personales o particulares para
buscar el interés colectivo y productividad grupal. Por ello, al intentar relacionar al
liderazgo transformacional con los rasgos de personalidad, se debe realizar un anélisis
de las caracteristicas individuales de los lideres, para describirlas.

Bracho y Garcia (2013), al referirse a los rasgos del lider transformador,
describen caracteristicas como el carisma, es decir que este tipo de personas, son
mucho mas propensos a ser imitados puesto que los seguidores tienden a identificarse
con éste, para ello resulta oportuno que se estos lideres se desenvuelvan
adecuadamente y como modelo a seguir. Por lo cual, es inevitable tener ciertas
cualidades que les permitan ser admirados, respetados y ser considerados como
personas de confianza, mostrando una conducta ética y moralmente intachable, al
menos en presencia del grupo.

Como una segunda caracteristica, mencionan a la creatividad, es decir, que estas
personas poseen cualidades que estimulan e impulsan la creatividad de los seguidores,
a fin de poder desarrollarse de forma independiente. Asimismo, sefialan que esto les
brinda la capacidad de tomar riesgos y estimula a los demas a aportar al equipo con
ideas nuevas.

Una tercera cualidad involucraria a la interactividad, una manera importante para
crear sinergia en una organizacion es que el lider transformacional demuestre su

capacidad de interactividad en el trabajo en equipo. La continuidad de dicha actuacion
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interactiva buscaria la formacién y desarrollo del grupo, como un medio fundamental
de crecimiento personal y para la insercion de nuevas tecnologias a su desarrollo
laboral.

Una cuarta caracteristica se refiere a la vision, es decir, a la capacidad para
motivar al personal a que puedan alcanzar con optimismo el objetivo planteado. Segun
los autores, esta caracteristica involucra el grado en que el lider modula una vision, a
fin de que ésta sea atrayente e inspiradora para los seguidores. De esta forma, un
liderazgo con vision de futuro, ayudaria al desarrollo de habilidades como la
comunicacion, logrando en los miembros del equipo, la disposicion para un mayor
esfuerzo en sus labores.

Un quinto factor involucraria a la ética en la actuacién. Un atributo que se destaca
por emplear estandares morales elevados durante el desarrollo de ideas y acciones
para lograr los objetivos. Asi mismo, hacen referencia a la autenticidad y al asumir las
responsabilidades como propias, respetando las normas, los ideales de conducta y
realizandolos con alta disposicion y no como una obligacion.

Una sexta cualidad, se relaciona con la orientacion a las personas. Esta
caracteristica implica que los lideres presten atencidn de las necesidades y
requerimientos de cada seguidor, preocupandose por sus inquietudes, requerimientos y
necesidades, no solo laborales sino también personales en la medida de lo posible. Del
mismo modo, se ha descrito la coherencia, en donde el lider debe manejar una
armonia y correlato entre lo que piensa, dice y hace, sin modificar abruptamente su
conducta y siendo flexible cuando la situacion lo amerite, sin abandonar los objetivos
trazados inicialmente.

Por ultimo y visto desde el otro extremo, son ciertos rasgos de personalidad los

que generan las variantes dentro del estilo de liderazgo transformacional; razon por la
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cual, Bracho y Garcia (2013) indican que en la discusién acerca de los rasgos de
personalidad que determinan a los lideres, se proponen tres tipos de liderazgo dentro
del estilo transformacional y que son denominados el directivo visionario, el
transformador neto y el creador de ambientes. Donde el primero, conoce y busca
poner en practica las competencias de lider que va a demandar el mercado, el segundo
se enfoca en generar un cambio genuino en sus seguidores y el tercero, enfatiza en la
busqueda de nuevos escenarios y ambientes motivantes para los mismos.

No obstante, la relacion no solo ha funcionado de modo tedrico, sino que
existen estudios que corroboran esta relacion y constituyen una de las razones por las
cuales se plantea la relacion entre las variables.

En primer lugar, los estudios realizados por Judge y Bono (2000), en una
muestra de 2000 empresas, muestran una correlacion positiva y altamente significativa
entre tres rasgos de personalidad y el liderazgo transformacional: la Extraversion, la
Agradabilidad y la Apertura a la experiencia. Un segundo estudio realizado por estos
autores (Judge y Bono, 2004) en 384 participantes, encontraron correlaciones
altamente significativas entre el liderazgo transformacional y los cinco rasgos de
personalidad: Extraversion, Neuroticismo, Apertura a la experiencia, Agradabilidad y
Conciencia.

El afio pasado, Frieder, Wang y Oh (2018) correlacionaron al liderazgo
transformacional con los rasgos de personalidad, obteniendo como resultado,
correlaciones significativas entre la primera variable con tres rasgos: Conciencia, de
Extraversion y de Apertura a la experiencia. Recientemente, Wingate, Lee y Bourdage
(2019), estudiaron a esta relacion estratificandola de acuerdo con el género, y
encontrando que, en la muestra de mujeres y no en la de hombres, el liderazgo

transformacional correlaciona de un modo significativo con el Neuroticismo y de



manera altamente significativa con la Extraversion, la Agradabilidad y con la

Conciencia.
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Capitulo I11. Modelo de Investigacion

Debido a los estudios y resultados expuestos anteriormente, se plantearon cada una de
las hipotesis que se detallan en el siguiente capitulo, teniendo en cuenta que se trata de
un disefio de investigacion no experimental y correlacional como se observa en la
figura 3.

4 . O

= Neuroticismo

» Extraversion Hz\
] Apertura H3 - Liderazgo

H4 Transformacional
» Agradabilidad M
/
= Conciencia

Figura 3. Tipo y disefio de investigacion utilizado en el presente estudio. Fuente: Elaboracion propia.

Hipdtesis

Se plantea una hipotesis relacionando al rasgo del neuroticismo con el liderazgo
transformacional, teniendo en cuenta que muchas veces las conductas neuroticas
pueden funcionar como un factor que no favorece la percepcion de un lider como
transformacional. Asimismo, diversos estudios han confirmado la relacion negativa
entre estas variables (Bono y Judge 2000; 2004), entre ellos Aliakbari y Darabi (2013)
examinaron al liderazgo transformacional en 153 profesores de inglés, cuyos
resultados indicaron una relacion negativa entre el estilo de liderazgo transformacional
y el Neuroticismo. Es decir, el Neuroticismo no es una cualidad esperable en un Lider
transformacional, y aunque este estudio no se realizé en una muestra similar, se

considera que esta investigacion podria contribuir a aportar datos acerca de una
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relacion similar o de contraste, entre estos constructos. Por ello se plantea que existe
una correlacion negativa y significativa entre el rasgo de Neuroticismo y el liderazgo
transformacional.

H1: Existe una correlacion significativa entre el rasgo de Neuroticismo y el
Liderazgo Transformacional.

Se postula una hipotesis acerca de la relacion entre la extraversion y el
liderazgo transformacional, al considerarse el rasgo mas vinculado a la manifestacion
transformacional, bajo el supuesto de una relacion directa y positiva entre tales
variables. Hecho que ha sido confirmado con diversos estudios al respecto (Wingate,
Lee y Bourdage, 2019; Frieder, Wang y Oh, 2018). Por otro lado, Zopiatis y Constanti
(2012) desarrollaron una investigacion, empleando los instrumentos utilizados en este
estudio, y los aplicé en una muestra de directivos de la ciudad de Chipre, encontrando
que el liderazgo transformacional se encuentra altamente relacionado con la
extraversion, al igual que otros estudios lo han demostrado (Brandt y Laiho, 2013;
Aliakbari y Darabi, 2013; Hautala, 2006). Es decir, la Extraversion es una cualidad
gue se encuentra muy relacionada al Liderazgo transformacional y aunque no se trate
de una muestra dentro de la misma regién se considera que esta investigacion podria
contribuir a aportar datos acerca de una relacion similar o de contraste, entre estos
constructos. De este modo se plantea la existencia de una correlacion significativa
entre el rasgo de Extraversion y el liderazgo transformacional.

H2: Existe una correlacion significativa entre el rasgo de Extraversion y el
Liderazgo Transformacional.

Se plantea una hipotesis teniendo en cuenta la relacion entre la apertura a la

experiencia y el liderazgo transformacional, al considerar que se trata de un rasgo

necesario en un lider que pretende transformar al grupo, ademas de guiarlos hacia la
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consecucion de los objetivos. por Judge y Bono (2000), en una muestra de 2000
empresas, llegando a la conclusion que previamente habian alcanzado. Zopiatis y
Constanti (2012) en un estudio realizado posteriormente con los mismos constructos.
Es decir, la Apertura a la experiencia es una cualidad importante en un Lider
Transformacional y, aunque este estudio no se realiz6 en una muestra similar, se
considera que esta investigacion podria contribuir brindando datos acerca de una
relacion similar o de contraste, entre estos constructos. Es asi como se plantea una
hipdtesis que sostiene que existe una correlacion significativa entre el rasgo de
Apertura a la experiencia y el liderazgo transformacional.

H3: Existe una correlacion significativa entre el rasgo de Apertura a la
experiencia y el Liderazgo Transformacional.

Se postula una hipotesis que pone a prueba la relacion entre el liderazgo
transformacional y la agradabilidad, al tratarse de una cualidad que les permitiria a los
lideres llegar con mayor facilidad a sus subordinados, contribuyendo con ambientes
maés colaboradores. Del mismo modo, forma parte de los tres rasgos que Wingate et al.
(2019) encontraron relacionados de un modo altamente significativo con el liderazgo
transformacional. También se tiene a Emery, Calvard y Pierce (2013) quienes
realizaron un estudio longitudinal en la red social de un grupo sin lideres para explorar
cémo los rasgos de personalidad de los Cinco Grandes afectan el surgimiento del
liderazgo. Sus resultados sefialan que aquellos con una mayor agradabilidad, tienen
mayores probabilidades de emerger como lideres que logren un cambio en las
relaciones del grupo. Por eso se establece a la Agradabilidad como una cualidad
importante del Liderazgo y aunque no se trate de una muestra similar a la utilizada, se
considera que este estudio podria contribuir brindando datos acerca de una relacion

similar o de contraste, entre estos constructos. De esta manera, se plantea una
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hipdtesis que sostiene la existencia de una correlacion significativa entre el rasgo de
Agradabilidad y el liderazgo transformacional.
H4: Existe una correlacion significativa entre el rasgo de Agradabilidad y el

Liderazgo Transformacional.

Se plantea una hipotesis considerando la relacion entre el rasgo de conciencia
y el liderazgo transformacional, al ser las conductas relacionadas con la
responsabilidad, la que permite que el lider conduzca al equipo-de un modo
organizado y constante. Asimismo, estudios recientes lo sugieren como un rasgo que
se encuentra relacionado de un modo altamente significativo con el liderazgo
transformacional, junto con la extraversion y la apertura a la experiencia (Frieder et
al., 2018). Asimismo, Zopiatis y Constanti (2012) desarrollaron un estudio con los
instrumentos utilizados en este estudio en una muestra de directivos de la ciudad de
Chipre, encontrando que el liderazgo transformacional se encuentra altamente
relacionado con el rasgo de Conciencia. Es decir, se trata de una cualidad importante
del Liderazgo Transformacional, y aunque no se trata de un estudio realizado en la
misma zona geografica, se considera que esta investigacion podria contribuir a aportar
datos acerca de una relacion similar o de contraste, entre estos constructos. Por ello, se
propone una hipotesis que sefiala la existencia de una correlacion significativa entre el
rasgo de Conciencia y el liderazgo transformacional.

H5: Existe una correlacion significativa entre el rasgo de Conciencia y el

Liderazgo Transformacional.
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Capitulo 1V. Metodologia
Disefio de Investigacion

Esta investigacion se encuentra dentro de los estudios de tipos no experimentales
y aplicados. Es no experimental, ya que en ninglin momento se procedera a manipular
las variables, sino que se intentara en lo posible, de no interferir en la manifestacion
de las mismas para captarlas en su ambiente natural. Asimismo, es una investigacion
de tipo aplicada, debido a que se enfoca en brindar solucién a aspectos determinados
de la vida regular mediante la articulacion de soluciones préacticas y eficientes desde el
ambito de la investigacion cientifica (Alarcén, 2008, citado en Leon 2009; Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

Posee un corte transeccional en la recogida de datos, es decir que los mismos,
seran obtenidos en un tiempo determinado y en determinado lugar (Hernandez et al.,
2014) no se evaluaran los constructos seleccionados en el tiempo, ni en diferentes
contextos que no sean en el laboral.

Por ultimo, se considera un tipo de estudio correlacional, pues finalmente se
buscara conocer el tipo de relacion existente entre las variables seleccionadas,
evaluando el modo en el que los datos co-varian, y teniendo en cuenta los niveles de

significacion que permitan una adecuada interpretacion (Hernandez et al., 2014).

Muestreo

En el presente estudio, se estan considerando la participacion de estudiantes de
posgrado teniendo en cuenta los siguientes criterios de inclusion para que los
participantes formen parte de la muestra:

- Cursar un posgrado en la actualidad.

- Tener a cargo un minimo de dos personas.
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Para la determinacion del tamafio muestral, se sigue el criterio de Vallejo (2012),
quien establece que para un adecuado analisis de datos durante la utilizacion de
instrumentos de evaluacion objetiva y analisis correlacionales, se debe utilizar una
muestra que constituya un ejemplo representativo de la poblaciédn total, mediante la

utilizacion de la siguiente formula:

z_ Jkp)kq*‘?g.."

S IN-D+Z° *p* g

La misma que considera un namero de Poblacion (N) de 2032, pertenecientes al
namero de personas que se encuentran cursando un posgrado en la actualidad, segun
los datos provistos por las casas de estudios evaluadas, en su direccion de posgrado.
Teniendo en cuenta una probabilidad de error del 5% (p), una probabilidad de datos en
contra (g) de también 5% y un nivel de confianza (Z2) del 95% y un error muestral de
.52; donde el tamafio muestral (n) seria de 330 personas.

De acuerdo a la edad, la muestra estuvo conformada por participantes desde los
23 hasta los 65 afios de edad, con una media de 33 afios y una desviacion estandar de
6.66 (\VVéase tabla 1). La eleccion de una muestra amplia y diversa en cuanto a la edad
(23-65 afios de edad), permitio una toma de datos con una distribucion mas parecida a
la que se encuentra en ambientes naturales, permitiendo estudiar de un modo mas

estratificado las variables en cuestion (ver tabla 1).

Tabla 1

Media, desviacion estandar y rangos de la edad de los participantes
Medida de tendencia Desviacion Edad Edad
central Media estandar minima maxima

Valor 33.24 6.663 23 65
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Teniendo en cuenta el género la segmentacion de la muestra estuvo dada con
un 42% de presencia del género femenino frente a un 58% de presencia del masculino
(Ver tabla 2). Asimismo, una segmentacion de acuerdo al género permitio contar con
los puntos de vista de hombres y mujeres, a pesar del 16% de diferencia entre ambos.

(\Véase tabla 2).

Tabla 2

Segmentacion de la muestra de acuerdo con el género
Género F %
Femenino 140 42.4
Masculino 190 57.6
Total 330 100

Nota: F=frecuencia; %=porcentaje

De acuerdo con el programa de posgrado en curso, la muestra tuvo una mayor
participacion de los alumnos de la Maestria en Project Management (21.8%),
Gerencia de Servicios de Salud (13.6%) y, de la Maestria en Finanzas y Derecho
Corporativo (18.2%). Por otro lado, tuvo menor participacion de alumnos de las
Maestrias en Bussiness Administration (0.3%) y del PADE Internacional (0.6%), tal y

como se observa en la tabla 3.
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Tabla 3

Distribucion de los participantes de acuerdo con el Programa de Posgrado
Programa de Maestria f %
Maestria en Gerencia de Servicios de Salud 45 13.6
Maestria en Project Management 72 21.8
Maestrias en Finanzas y Derecho Corporativo 60 18.2
Maestria en Agro-negocios 22 6.7
Maestria en Organizacién y Direccién de Personas 18 55
Maestria en Finanzas 20 6.1
Maestria en Gestion Pablica 14 4.2
PADE Administracion 15 45
PADE 11 3.3
PADE Logistica y Operaciones 18 55
PADE Internacional 2 0.6
MBA 1 0.3
Maestria en Marketing 32 9.7
Total 330 100

Nota: F=frecuencia; %=porcentaje

De acuerdo con el personal a cargo, la muestra estuvo dividida en un 47.90%
de personas que tienen a su cargo de 2 a 5 personas, un 26.7% dirige de 6 a 10
personas, un 25.50% tiene de 11 a mas personas a cargo (véase tabla 4).

Tabla 4Distribucion de la muestra de acuerdo con el personal a cargo

Personal a cargo F %

2 a5 personas 158 47.90%
6 a 10 personas 88 26.70%
11 a més personas 84 25.50%
Total 330 100.0%

Nota: F=frecuencia; %=porcentaje

De acuerdo con el cargo y al género. Se tiene que un 5.71% de mujeres tiene el
cargo de asistente, el 12.1% de analista, un 42% es coordinadora, un 32% es Jefa y por
altimo un 7.1% de las participantes tiene el puesto de Gerente. Por su parte, los

varones no tuvieron participantes en el puesto de asistente, mientras que un 4.2% de
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ellos tiene el puesto de analista, el 36.8% tiene el puesto de coordinador, el 45.7% es

jefe en la actualidad y un 13.1% tiene el cargo de Gerente (ver tabla 5).

Tabla 5

Distribucion de la muestra de acuerdo con el cargo y al género

Género Cargo f %

Femenino Asistente 8 571
Analista 17 12.14
Coordinador 60 42.86
Jefe 45 32.14
Gerente 10 7.14
Total 140 100.00

Masculino Analista 8 4.21
Coordinador 70 36.84
Jefe 87 45.79
Gerente 25 13.16
Total 190 100.00

Nota: F=frecuencia; %=porcentaje

Instrumentos de Medicién

Son 2 los instrumentos de medicidn que se utilizardn en la presente investigacion
y 2 documentos adicionales con los que se accederan a los datos necesarios para
estratificar los analisis estadisticos de acuerdo a las variables de edad, programa de
posgrado, personal a cargo, cargo y género. Los dos primeros se refieren a la Escala
de Multifactorial de Estilos de Liderazgo (MLQ) y al NEO Five-Factor Inventory
(NEO-FFI), mientras que los 2 documentos adicionales al consentimiento informado y

a la ficha de datos sociodemograficos.

Escala Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5x).

Este instrumento creado por Bass y Avolio (1995; citado en Rimache, César,
Espinel, Isabel y Martensen, 2016) involucra la version reducida de una prueba que

originalmente posee 85 items, y cuyas versiones reducidas incluyen la de 63 reactivos
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(MLQ 5X Revisado-63) y la de 45 items denominada versién corta (MLQ 5X
Revisado).

En la presente se utilizara la version corta del instrumento, al haber mostrado
poseer suficientes evidencias de validez y confiabilidad para utilizarse en poblacion
laboralmente activa. Aqui se utilizara la version que involucran las opiniones del lider
acerca de sus propias conductas, existiendo una version que también mide las
opiniones de los subordinados acerca de sus lideres (Molina, 2014).

El modo de correccion del instrumento se realiza a través de una escala de
puntuacion de tipo Likert, que varia desde los puntajes 0 al 4, donde O corresponde a
la clasificacion de Nunca, el 1 a la clasificacion de Rara vez, 2 a la ponderacion de A
veces, 3 a la de A menudo, y para la clasificacion de Frecuentemente la puntuacion de
4.

Las evidencias de validez, vinculadas a su estructura interna, han sido reportadas
por diferentes autores mediante la utilizacion del analisis de componentes principales
en donde se halla una varianza que alcanza el 60.7% de explicacion en los tres
factores madre y mostrando una division del instrumento en 3 factores madre y 9
factores dependientes (Bennetts, 2007; Martinez, 2013).

El primer factor referido al estilo de Liderazgo Transformacional con los factores
dependientes de Influencia idealizada (Atribuida y conducta), Motivacién
inspiracional, Estimulacion intelectual y Consideracion individualizada. El segundo
factor referido al estilo de Liderazgo transaccional, con factores dependientes como la
Recompensa contingente y la Direccion por excepcion (activa). Y el altimo factor,
denominado Liderazgo pasivo/evitador, conformado por los factores dependientes de

Direccion por excepcion (pasiva) y Laissez-faire (Alonso, Saboya y Guirado, 2010).
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Por ultimo, la confiabilidad reportada mediante el coeficiente alfa de Cronbach
para la escala total y para cada uno de los factores madre y los dependientes fluctGan

entre 0,98 a 0,70 (Bennetts, 2007; Martinez, 2013).

Inventario de Personalidad de Cinco Factores (NEO-FFI).

Se trata de un instrumento creado por Costa y McRae (2008; citado en Lara,
Rosa, Moreno, Garcia, Palomera y Mariscal, 2015), que mide cinco factores de
personalidad descritos como Neuroticismo, Conciencia, Extroversion, Apertura 'y
Agradabilidad. Cuenta con un total de 60 reactivos o items que han mostrado
evidencias suficientes de validez y confiabilidad para continuar su uso investigativo.
Martinez y Cassaretto (2011), validaron el instrumento en poblacion peruana,
obteniendo la confiabilidad mediante el estadistico alfa de Cronbach, con los
siguientes valores para cada una de sus escalas. Para la de Neuroticismo .84, para la de
Conciencia .72, en la de Extroversion .76, la de Apertura alcanzo el .73, y la de

Agradabilidad el .75. (Martinez y Cassaretto, 2011).

Consentimiento Informado.

Adicionalmente se les hara entrega de un documento, en donde se encuentra
explicado de modo detallado diversos aspectos sobre el presente estudio y sobre todo,
acerca de la finalidad del mismo y el modo en el que se utilizaran los datos que los
participantes brindaran al momento de llenar los instrumentos. Este documento se les
solicita completarlo y firmarlo, a modo de visto bueno de tal modo se cuenten con
evidencias de la autorizacion de la muestra para la utilizacion cientifica y educativa de

los datos brindados.
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Ficha de datos sociodemograficos.

Por ultimo, se adjunta a la bateria de evaluacion un documento que incluye la
solicitud de datos simples e informacion personal, que abarca datos personales y
caracteristicas sociodemograficas, tales como el programa de posgrado, la edad, el
género, el cargo y la cantidad de personas a cargo; de tal manera se pueda constatar la

adecuacion a los criterios de inclusién propuestos para este estudio.

Técnicas de Recolecciéon de Datos

En un primer término se deberan gestionar las autorizaciones y la coordinacion
acerca de los horarios pertinentes, para asistir al centro universitario y ejecutar la
evaluacion. Una vez en la institucion, se procedera con la reunion de la muestra en los
ambientes mas propicios para introducirlos y presentarles la bateria de evaluacion. Se
les solicitara primero, leer y completar el consentimiento informado, donde se les
explicard la finalidad de la investigacion y el tipo de uso que les brindaré a los datos
brindados. Luego, se les invitara a completar la ficha de datos sociodemogréaficos,
manteniendo controlados las variables intervinientes y la mayor parte de aspectos
éticos, formales y relacionales de la institucion.

A continuacion, se les explicara que la participacion en este estudio, no solamente
es confidencial, sino que se trata de una evaluacion totalmente voluntaria y que el
participante, si asi lo decidiera, puede retirarse en el momento que mejor le parezca.

Paso siguiente, se le hara entrega de la bateria para proceder con la espera a que

finalicen de completarla.
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Capitulo V. Resultados

Anélisis de Confiabilidad

El andlisis de los instrumentos arroj6 un alfa de Cronbach de 0.780 para la
escala NEO FFI completa, de 0.775 para el MLQ-5x. A modo mas especifico y por
dimensiones se obtuvo, que los datos de la dimension de Neuroticismo alcanzaron un
alfa de Cronbach de 0.768, los de la dimension de Extraversion un alfa de 0.581, la
dimension de Apertura un alfa de 0.670, la de Amabilidad obtuvo un 0.614, y la de
Consciencia alcanzé un alfa de 0.579. Por otra parte, los items que conforman la
dimension de Liderazgo Transformacional en el instrumento MLQ-5x, obtuvo un alfa
de Cronbach de 0.582 (ver tabla 6).
Tabla 6
Consistencia interna, KMO, nimero de factores, varianza explicada e items
eliminados en las dimensiones evaluadas
Dimension a. Items eliminados
NEO FFI 0.780 32/60 items
Neuroticismo  0.768 6, 41, 46, 56
Extraversion 0.581 17,22, 27,32,37,42,57
Apertura 0.670 8, 23, 38, 43, 58.

Amabilidad 0.614 4,24, 29, 39, 44, 49, 59.
Conciencia 0.579 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40,

45
MLQ-5x 0.775 5/15 items
Liderazgo 0.582 8,18, 30, 32,13

Transformacional
Nota: a=alfa de Cronbach

Lo trascendente de este analisis es el hallazgo en cuanto a coeficiente de
consistencia interna, donde las escalas completas, tanto la escala NEOFFI y el MLQ-
5x por si solos y con todos sus items obtuvieron alfas mayores a 0.7 0 0.8, lo cual,
dependiendo de la fuente consultada pueden ser suficientes para garantizar la
confiabilidad de los datos aqui analizados. Es decir, que se consideran niveles justos, y

aceptables, lo que invita a tener en cuenta este tipo de fendmenos para futuras



53

investigaciones mientras se pretende realizar el analisis factorial de los instrumentos
(Ver tabla 6).
Andlisis factorial

Para la obtencion de evidencias de validez, se recurrio con la realizacion de un
analisis factorial exploratorio, con la finalidad de conocer la distribucion de items de
acuerdo con la estructura que adoptaron estos datos luego de la aplicacion de los
instrumentos en la muestra.

Tabla 7 Consistencia interna, KMO, numero de factores y varianza explicada

Dimension KMO N°de  Varianza
factores Explicada
NEO FFI 0781 5 37.563
Neuroticismo 0.86 1 39.527
Extraversion 0684 1 30.656
Apertura 0663 1 34.426
Amabilidad 069 1 24.147
Conciencia 0665 1 37.217
MLQ-5x 0.864 9 53.332
Liderazgo 0845 1 25.402

Transformacional
Nota: KMO=Medida de Kayser-Meier-Olkin

Del mismo modo se realiz6 el anlisis de medidas de adecuacion muestral de
Kayser-Meier-Olkim (KMO), obteniendo para la escala completa del NEOFFI los
valores de 0.781, una division factorial de 5 factores con un 37.56% de varianza
explicada y 32 items eliminados de los 60 originales. Para la escala MLQ-5X, se
obtuvo un valor KMO de 0.864, proveniente de 9 factores, que explican el 53.33% de
la varianza, y con la eliminacion de 5 items de un total de 45 reactivos.

Para la dimension de Neuroticismo se obtuvo un KMO de 0.860 con una
estructura monofactorial que explica el 39.52% de la varianza. La dimension de
Extraversion alcanzé un KMO de 0.684 de estructura unifactorial que explica el
30.65% de la varianza. En la dimension de Apertura se obtuvo un KMO de 0.663 con

una estructura monofactorial, que permite la explicacion del 34.42% de la varianza.



La dimension de Amabilidad alcanzé un KMO de 0.695 con estructura unifactorial

que explica el 24.14% de la varianza. En cuanto a la dimension de Consciencia

54

alcanzé un KMO de 0.665 con una estructura monofactorial que explica el 37.21% de

la varianza. En relacion al Liderazgo Transformacional se obtuvo un KMO de 0.845

con una estructura monofactorial que explica el 25.40% de la varianza.

Los resultados superan un KMO de 0.5, por ellos podemos considerar validos

y utiles los datos que obtendremos de nuestras variables, a nivel general como de

factores independientes.

A continuacion, se detalla el andlisis factorial exploratorio de la escala

multifactorial de liderazgo, mediante el método de componentes principales, donde los

items de la prueba fueron agrupados en 5 factores de acuerdo con el programa

estadistico SPSS, en su version 25.

Tabla 8

Solucion rotada Varimax, para andlisis de componentes principales y distribucion de

los items de la escala MLQ-5x de acuerdo con ellos.

MLQ-5x LTF LTS EC EPE
ftem1 - - 0.446 R
item?2 - - - -
item3 - - - -
item4 - - - -
item6 - - - -
item8 - - - -
item9 - 0.433 - -
ftem10 0.446 - - -
ftem11 0.488 - - -
ltem13 - - - -
item14 0.513 0.441 - -
ftem15 0.457 0.393 - -
item16 - 0.443 - i
ftem18 - 0.613 - i
item19 - 0.477 - i
item21 - 0.425 - i
item22 - - 0.567 _
item23 - 0.426 - i



55

item24 - - - -
item25 - - 0.497 -
item26 0.537 - - -
item27 - - 0.632 -
item29 - - - -
Item30 - - - -
item31 0.637 - - -
item32 - - - 0.931
item34 - - - -
Item35 - - - 0.93
item36 0.66 - - -
item37 0.553 - - -
item38 0.618 - - -
item39 0.615 - - -
item40 0.625 - - -
item41 0.711 - - -
item42 0.701 . - .
item43 0.651 - - -
item44 0.686 . - .
item45 0.649 - - i

Nota: LTF=Liderazgo transformacional; LTR=Liderazgo transaccional; EC=Estilo correctivo;
EPE=Estilo pasivo evitador.

De acuerdo con este andlisis, el factor 1 que denominaremos Liderazgo
Transformacional, estaria compuesto por los reactivos 10, 11, 14, 15, 26, 31, 36, 37,
38, 39, 40, 41, 42, 43, 44, 45. Por su lado, al segundo factor, denominado, Liderazgo
Transaccional lo conforman los items 9, 16, 18, 19, 21 23. En cuanto al tercer factor,
lo conforman los reactivos 1, 22, 25y 27, formando el Estilo Correctivo. Por ultimo,
el cuarto factor estaria compuesto por los items 32 y 35, y conformaria el Estilo
Pasivo Evitador. Teniendo que previamente se eliminaron items durante el anélisis de
consistencia interna y que se tuvieron en cuenta las comunalidades mayores a .4, para
considerar la clasificacion de los items de acuerdo con los factores, en la matriz rotada

de tipo Varimax.
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Tabla 9

Varianza explicada de las cuatro dimensiones de la Escala Multifactorial de
Liderazgo MLQ-5x

Autovalores iniciales Sumas de extraccion de cargas Sumas de rotacion de
al cuadrado cargas al cuadrado
F T PV PA T PV PA T PV PA
1 8.533 22.455 22455 8533 22455  22.455 6.925 18.225 18.225
2 2.040 5.369 27.824 2.040 5.369 27.824 2.656 6.989 25.214
3 1.790 4.712 32535 1.790 4.712 32.535 2.374 6.247 31.460
4 1.641 4.318 36.853 1.641 4.318 36.853 2.049 5.393 36.853

Nota: F=Factor, T=Total; PV=Porcentaje de varianza; PA= Porcentaje acumulado

Como se aprecia en la tabla 9, estos cuatro factores explican el 36.85% de la
varianza de los datos, donde el primer factor explica el 18.22%, el segundo el 6.99%,

el tercero 6.25% y el Gltimo el 5.39% de la misma.
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Solucion rotada Varimax, para andlisis de componentes principales y distribucion de
los items de la escala NEO-FFI

Rasgos de Personalidad

Neuroticismo Apertura Extraversion Conciencia Agradabilidad

ftem11
ftem1
ftem16
ftem31
item26
ftem21
ftem51
item36
ftem18
ftem3
ftem33
ftem28
ftem13
ftem53
ftem7
item2
item47
ftem12
ftem52
ftem48
item60
ftem55
ftem50
item14
item9
ftem19

0.652
0.647
0.642
0.627
0.591
0.541
0.52
0.462

0.675
0.65
0.616
0.598
0.498
0.415

0.717
0.573
0.553
0.514
0.482
0.476

0.607
0.483
0.394
0.804
0.71
0.438

Nota: Andlisis de componentes principales de los puntajes obtenidos de la aplicacion del Inventario de

Personalidad NEO-FFI.

Como se observa en la tabla 10 el factor 1, o rasgo de neuroticismo se

encuentra conformado por los reactivos 1, 16, 31, 21, 26, 36 y 51; el factor 2 de

apertura, por los items 3, 33, 28, 13 y 53; el factor 3, denominado extraversion, se

encuentra conformado por los items 7, 2, 12, 52, 47 y 48; el cuarto factor o rasgo de

conciencia se encuentra conformado por los reactivos 60, 55 y 50; y por ultimo, el
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rasgo de agradabilidad esta formado por los items 14, 9 y 19. Teniendo que
previamente se eliminaron items durante el analisis de consistencia interna y que se
tuvieron en cuenta las comunalidades mayores a .4, para considerar la clasificacion de
los items de acuerdo con los factores, en la matriz rotada de tipo VVarimax.

Tabla 11

Varianza explicada de las cuatro dimensiones del Inventario de Personalidad NEO-
FFI

Sumas de extraccion ~ Sumas de rotacion de
de cargas al cuadrado cargas al cuadrado

T PV PA T PV PA T PV PA
4755 16.982 16.982 4.755 16.982 16.982 3.479 12.425 12.425
3.106 11.093 28.075 3.106 11.093 28.075 2.396 8.559 20.983
1.630 5.821 33.896 1.630 5.821 33.896 2.236 7.985 28.968
1557 5562 39.458 1.557 5562 39.458 2.172 7.756 36.725

5 1.262 4509 43.967 1.262 4.509 43.967 2.028 7.242 43.967
Nota: F=Factor, T=Total; PV=Porcentaje de varianza; PA= Porcentaje acumulado

Autovalores iniciales

A W NPT

Como se aprecia en la tabla 11, estos cinco factores explican el 43.97% de la
varianza de los datos, donde el primer factor explica el 12.43%, el segundo el 8.56%,

el tercero 7.99%, el cuarto 7.76% y el ultimo el 7.24% de la misma.

Anélisis descriptivo

En el analisis descriptivo de las variables estudiadas, se encontrd una media de
7.95 puntos para la dimension de Neuroticismo, con una desviacion estandar de 5.18,
y puntajes entre el uno y los 24 puntos. En cuanto a la dimension de Estabilidad, se
obtuvo una media de 20.90, con una desviacion estandar de 4.73, y puntajes que
fluctban entre los siete y 64 puntos. Para la dimension de Apertura, se hallé una media
grupal de 15.72, con desviacion estandar de 3.64 puntos, y puntuaciones entre los
cinco y 24 puntos. En cuanto a Amabilidad, se hallo una media de 22.45 y una

desviacion estandar de 4.14 y puntajes que varian entre 10 y 40. Por otro lado,
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Conciencia maneja una media de 8.76 y una desviacion estandar de 2.90, con puntajes

entre 1y 17. Finalmente, el liderazgo transformacional tiene una media de 49.55 y una

desviacion estandar de 8.03, con un minimo de 29 puntos y un maximo de 101 puntos.

(véase tabla 12).

Tabla 12

Media, DA y rangos de puntuacion de las dimensiones Neuroticismo, Estabilidad,
Apertura, Amabilidad, Conciencia y Liderazgo Transformacional

Medlda_de Media De§V|aC|on Minimo Maximo
tendencia central estandar

Neuroticismo 7.95 5.18 1.00 24.00
Estabilidad 20.90 4,73 7.00 64.00
Apertura 15.72 3.64 5.00 24.00
Amabilidad 22.45 414 10.00 40.00
Conciencia 8.76 2.90 1.00 17.00
Liderazgo 49.55 8.03 29.00 101.00

Transformacional
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Anélisis correlacional

Para responder a la hipétesis 1 se corrieron los andlisis de correlacion de
Spearman, entre el liderazgo transformacional y el rasgo de neuroticismo, obteniendo
un coeficiente de correlacion negativo y altamente significativo (-0.261) tal y como se

puede observar en la tabla 13.

Tabla 13

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y el rasgo de
Neuroticismo.

Liderazgo

) Neuroticismo
Transformacional

Coeficiente de

correlacion -0.261**
Nivel de

Significacion 0.000

Cabe recalcar que, dentro de los exdmenes auxiliares, la dimension de
neuroticismo mostré diferencias estadisticamente significativas en relacion con el
género, a diferencia de las demas variables que no mostraron diferencias a este nivel

(ver tabla 14).

Tabla 14

Prueba U de Mann Whitney para comparacion de medias en el rasgo de neuroticismo

Estadistico Neuroticismo

U de Mann-

Whitney 11,293,000
Nivel de

Significacion 0.025
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En estas diferencias, se observa como el género femenino presenta una media
mayor (M=8.5) a la registrada por el género masculino con una media (M=7.4), de

mas de 1 punto y una centésima de diferencia en ambas medidas (M=5.2) (ver tabla

15).

Tabla 15

Comparacion de medias en Neuroticismo de acuerdo con el género

Género Media N . Desviacion
estandar

Femenino 8.582 139 4.998
Masculino 7.484 190 5.278
Total 7.948 329 5.182

Del mismo modo, al compararlos de acuerdo con el cargo ejercido, el rasgo de

neuroticismo mostro diferencias estadisticamente significativas (ver tabla 16).

Tabla 16

Prueba de diferencia de medias de los Rasgos de personalidad y Liderazgo
Transformacional de acuerdo con el cargo ejercido

Estadisticos Neuroticismo

H de Kruskal- 11.3
Wallis

Grados de 4
Libertad

Nivel de 0.024
Significacion

En la comparacion de medias del neuroticismo de acuerdo con el cargo ejercido,
se pudo apreciar que los asistentes tienen una media mayor, seguido por los gerentes,
los coordinadores, los jefes y analistas en orden de mayor a menor media (ver tabla

17).
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Tabla 17

Comparacion de medias del Neuroticismo de acuerdo con el cargo ejercido

Desviacion
Cargo ejercido  Neuroticismo estandar
Asistente 10.50 2.45
Analista 6.60 4.72
Coordinador 8.65 5.69
Jefe 7.09 4.54
Gerente 8.94 5.66

Estos alcances se pueden apreciar también de un modo mas visual, a través de
lo expuesto en la figura 4, donde se ve la tendencia casi constante del Neuroticismo,

luego de dejar el cargo de asistente.

Neuroticismo

10.50

Asizstente Analista Coordinador Jefe Gerente Total

Figura 4. Perfil del rasgo de neuroticismo de acuerdo con el cargo ejercido. Fuente:
Elaboracion propia

Al analizar los resultados no se obtuvo la suficiente evidencia para respaldar la
hipétesis investigativa, es decir no se hallaron diferencias significativas a este nivel.

Para poner a prueba a la hipotesis 2, se llevo a cabo la correlacién de Pearson
entre estas variables obteniéndose un indice de correlacién positivo y altamente

significativo (R=0.378) como se puede observar en la tabla 18.
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Tabla 18

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y el rasgo de
Extraversion.

Liderazgo

) Extraversion
Transformacional

Coeficiente de

correlacién 378**
Nivel de

Significacion 0.000

Por lo tanto, se aprueba la hipdtesis investigativa, es decir que existe una

correlacion significativa a este nivel, aunque de tipo bajo.

Para poner a prueba a la hipotesis 3 se corrieron los analisis correlacionales de
Spearman, obteniendo un indice de correlacion altamente significativo y positivo
(R=0.219) entre el liderazgo transformacional y el rasgo de apertura a la experiencia

como se puede observar en la tabla 19.

Tabla 19

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y el rasgo de Apertura
a la experiencia

Liderazgo Apertura
Transformacional P
Coeficiente de

correlacion .219%*

Nivel de
Significacion 0.000

Por lo tanto, se aprueba la hipdtesis investigativa, es decir que existe una

correlacion significativa a este nivel, aungue de tipo bajo.

Para poner a prueba la hipétesis 4, se corrieron los analisis correlacionales de
Spearman, obteniendo un indice de correlacion significativo y positivo (R=0.114)
entre el liderazgo transformacional y el rasgo de amabilidad como se puede observar

en la tabla 20.
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Tabla 20

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y el rasgo de
Amabilidad.

Liderazgo _ Amabilidad
Transformacional

Coeficiente de

correlacion 114*

Nivel de
Significacion 0.039

Por lo tanto, se aprueba la hipdtesis investigativa, es decir que existe una

correlacion significativa a este nivel, aunque de tipo muy bajo.

Para poner a prueba la hipotesis 5, se corrieron los analisis correlacionales de
Spearman, obteniendo un indice de correlacion no significativo, entre el liderazgo

transformacional y el rasgo de conciencia como se puede observar en la tabla 21.

Tabla 21

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y el rasgo de
Conciencia.

Liderazgo o
) Conciencia
Transformacional
Coeficiente de
correlacion .267

Nivel de
Significacion 0.567

Cabe recalcar que, dentro de los analisis adicionales, se pudieron hallar
diferencias de medias de acuerdo con el programa de posgrado en curso, en la
dimension de Conciencia y, también, en el Liderazgo Transformacional, con un nivel

de significacion o de error menor al 5% (p<0.005), tal como se muestra en la tabla 22.
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Tabla 22
Pruebas de Kruskall-Wallis para diferencia de rangos en cada variable de acuerdo al
programa de posgrado

Liderazgo

Estadisticos  Conciencia .
Transformacional

Chi

Cuadrado 22.631 28.449
Grados de

Libertad 12.000 12.000
Nivelde 39 0.005
Significacion

Al realizar las comparaciones internas, acerca de estas diferencias, se observa
que aquellos matriculados en el PADE internacional (M=11.5), asi como la Maestria
en Agronegocios (M=10.0) obtuvieron los puntajes mas altos en la dimension de
conciencia, frente al PADE (M=7.6) y a la Maestria en Gestién Publica (M=7.5),

quienes obtuvieron los puntajes promedio, méas bajos (ver figura 5).

Conciencia

Maestria en Marketing == —  — —————————————— 0 3/
MBA mmeesssssssssssssssssssssm 3 00
PADE Internacional m———————— | .50
PADE Logistica y Operaciones m————————— O (0
PADE meesssssssssssssssssssssmm | 64
Maestria en Gestion Publica  m———— 7 50
Maestria en Finanzas m————— 3 50
PADE Administracion ~m—— 0 /()
Maestria en Organizacion y Direccion de.. - s 3,06
Maestria en Agronegocios ] (.00
Maestrias en Finanzas y Derecho Corporativo m——— 7 0?2
Maestria en Project Mannagment m————— 006
Maestria en Gerencia de Servicios de Salud S ———————————————— G 53

0.00 2.00 4.00 6.00 8.00 10.00 12.00 14.00

Figura 5. Comparaciones de las medias en Conciencia de acuerdo al programa de maestria en curso
De la misma manera para la evaluacion del Liderazgo Transformacional, los

alumnos matriculados en el Master en Bussiness Administration (MBA) es el grupo

gue mayor puntaje promedio obtuvo (M=57), junto con la Maestria en Organizacion y

Direccion de Personas (M=53.06), frente al PADE Internacional (M=42.5) y el PADE
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en Logistica y Operaciones (M=45.7), quienes obtuvieron los promedios méas bajos en

Liderazgo Transformacional (ver figura 6).

Liderazgo Transformacional
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PADE Logistica y Operaciones
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Figura 6. Comparaciones de las medias en Liderazgo Transformacional de acuerdo al programa de

maestria en curso

Por ultimo, se procedi6 a poner a prueba la hipotesis general, y en resumen, los

analisis de correlacion de Spearman, entre las dimensiones del NEOFFI y el

Liderazgo Transformacional, mostraron una correlacién negativa y altamente

significativa entre el Liderazgo Transformacional y el Neuroticismo (R=-.261**), dos

correlaciones positivas y altamente sign

ificativas entre el Liderazgo

Transformacional, la Extraversion (R=.378**) y la Apertura (R=.219**), y finalmente

una correlacion positiva y significativa (R=.114*) entre el Liderazgo

Transformacional y la dimensién de Amabilidad (véase tabla 24).
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Tabla 23

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y las dimensiones de
Neuroticismo, Extraversion, Apertura, Amabilidad y Conciencia.

Liderazgo

i Neuroticismo Extraversion Apertura Amabilidad
Transformacional

Coeficiente de

correlacion -.261** .378** .219** 114*
Nivel de
Significacion 0.000 0.000 0.000 0.039

Después de analizar los resultados en esta seccion, se muestra la evidencia que
apoya la hipotesis investigativa, es decir, existen correlaciones significativas entre las

variables estudiadas.

A continuacion, se segmentaron estos resultados correlacionales, para explorar
posibles variaciones al considerar solo poblacion masculina o femenina. El resultado
se muestra en la tabla 25 donde las mujeres alcanzaron correlaciones igual de
negativas y altamente significativas (R=-.234**), pero algo menores que los varones
(R=-.263**), entre el Liderazgo Transformacional y el Neuroticismo. Del mismo
modo, se hall6 una correlacion positiva y altamente significativa entre el Liderazgo
Transformacional y la Extraversion (R=.302**), pero algo menor a la de los varones
(R=.430**). No obstante, en la correlacion entre Liderazgo Transformacional y
Apertura, las mujeres alcanzaron correlaciones algo mayores (R=.233**) a las de los
varones (R=.216**) en un nivel positivo y altamente significativo. Por Gltimo,
solamente los varones presentaron una correlacion significativa entre el Liderazgo

Transformacional y la dimensién de Amabilidad (R=.153%*).
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Tabla 24

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y las dimensiones de
Neuroticismo, Extraversion, Apertura, Amabilidad y Conciencia controlando la
variable género.

_Il__lrgt;;?zgo Estadisticos  Neuroticismo Extraversion Apertura  Amabilidad Conciencia
Coeficiente

Mujeres de -,234™ 302" 233" 143 ,203
correlacion
Nivelde 5 306 0 0.006 0.156 0.249
Significacion
Coeficiente

Varones de -,263** ,A430** ,216** ,153* 278
correlacion
Nivel de 0 0.003 0.037 0.123
Significacion

Luego del andlisis de resultados en esta seccidn, se muestra la evidencia que
apoya la hipotesis investigativa de modo parcial, es decir, si bien existen correlaciones
significativas en la mayoria de las variables para ambos grupos, el rasgo de conciencia
y amabilidad, no presentaron correlaciones con el liderazgo transformacional en las
mujeres, mientras que, en los varones, el rasgo de conciencia no presentd

correlaciones con el liderazgo transformacional.

Como se muestra en la tabla 26, se presenta un anélisis de las correlaciones
entre el Liderazgo Transformacional y las dimensiones del NEOFFI, de acuerdo al
cargo que ejercen los participantes. Primero, se tiene que los Asistentes, presentan una
correlacion alta, positiva y significativa entre el Liderazgo Transformacional y la
dimension de Extraversion (R=.786*). Segundo, se obtuvo que los Analistas,
presentan una correlacién significativa y media baja entre el Liderazgo
Transformacional y la dimensién de Extraversion (R=.462%*). El Liderazgo
Transformacional de los Coordinadores, presenta una correlacion negativa y altamente

significativa con el Neuroticisimo (R=-.334**), altamente significativa y positiva con
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la Extraversion (R=.346**) y la Amabilidad (R=.237**). En cuanto al Liderazgo
Transformacional de los Jefes, se encontrd una correlacion negativa y significativa.
con el Neuroticisimo (R=-.184%*), otra positiva y altamente significativa con la
Extraversion (R=.378**) y positiva y significativa con la Apertura (R=.220%). Para
finalizar, el Liderazgo Transformacional de los Gerentes, correlaciona
significativamente de modo negativo con el Neuroticisimo (R=-.359%), y de modo
significativo y positivo con la Extraversion (R=.360%).

Tabla 25

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y las dimensiones de
Neuroticismo, Extraversion, Apertura, Amabilidad y Conciencia, de acuerdo con el
cargo que ejercen los participantes.

Liderazgo Estadisticos NeuroticismoExtraversion Apertura  Amabilidad Conciencia
Transf.

Asistente  Coeficiente 786"
de 0.153 0.745 0.985 0.205
correlacion

Nivelde 470 0.021 0.089 0081 0071
Significacion

Analista Coeficiente 462"
de 0.145 0.145 0.145 0.145
correlacion

Nivelde 475 0.020 0.072 0072 0072
Significacion

*x

Coordinador Coeficiente -,334™ 346™ 237
de 0.255 0.585
correlacion
Nivel de 0.000 0.000 0.007

L 0.133 0.072
Significacion

Jefe Coeficiente -,184" 378™ 220"
de 0.145 0.603
correlacion
Nivel de 0.037 0.000 0.012

RN 0.292 0.072
Significacion

*

Gerente Coeficiente -,359" ,360
de 0.575 0.486 0.598
correlacion
Nivel de 0.034 0.033

L 0.892 0.162 0.148
Significacion
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Luego del andlisis de resultados en esta seccidn, no se logro obtener la evidencia
necesaria para apoyar la hipotesis investigativa, por lo tanto de las 25 posibles
combinaciones de correlaciones que se pueden obtener de este andlisis, solo 10

resultaron en correlaciones significativas, frente a 15 correlaciones no significativas.

Por ultimo, como se observa en la tabla 27, al controlar la variable de personal a
cargo, se tiene que el Liderazgo Transformacional de aquellas personas que manejan
de 2 a 5 personas, correlaciona positiva y significativamente con la Extraversion
(R=.193*) y la Apertura (R=.161*), mientras que muestra una correlacion altamente
significativa y negativa con el Neuroticismo (R=-0.238**). Por otro lado, el Liderazgo
Transformacional de aquellas personas que manejan de 6 a 10 personas, presenta
correlaciones altamente significativas y positiva con la Extraversion (R=.320**), la
Apertura (R=.363**) y la Amabilidad (R=.315**), y de modo solamente significativo
con la dimension de Conciencia (R=0.229%*). Asimismo, el Liderazgo
Transformacional de aquellas personas que manejan de 11 a mas personas,
correlacionan positiva y significativamente con la Extraversion (R=.258*), mientras
gue muestra una correlacion altamente significativa y negativa con el rasgo de
Conciencia (R=-0.320**), y de modo negativo Yy significativo con la dimension de

Neuroticismo (R=-0.258).
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Tabla 26

Correlacion de Spearman entre el Liderazgo Transformacional y las dimensiones de
Neuroticismo, Extraversion, Apertura, Amabilidad y Conciencia, de acuerdo al
namero de personal a cargo.

Personal Liderazgo Neuroticism E_)ftraver Apertura  Amabilidad _Conuenc
acargo  Transform. 0 sion ia
Coeficiente
2a5 de -,238™ 193" 161" 0.145 -0.021
correlacion
Nivelde 4 5 0017 0046  0.072 0.800
significacion
Coeficiente
6al0 de -0.071 320" 363 315" 229"
correlacion
Nivelde g, 0.003 0.001  0.003 0.033
significacion
11a Coeficiente
, de -,258" 258" 0.024 -0.206 -,320™
mas .,
correlacion
Nivelde g 0018 0829  0.060 0.003
significacion

Luego del andlisis de resultados en esta seccidn, se muestra la evidencia que
apoya la hipotesis investigativa, al no encontrar correlaciones en amabilidad,
conciencia y liderazgo transformacional para el grupo que maneja de 2 a 5 personas,
entre neuroticismo y liderazgo transformacional para quienes manejan de 6 a 10
personas, y entre apertura, amabilidad y liderazgo transformacional, para quienes

manejan mas de 11 personas.

En la misma linea, se corrieron los analisis correlacionales, controlando la
variable edad. Es decir, segmentando el archivo de acuerdo con los grupos de edad
definidos. Los resultados sefialan variaciones en la presencia de correlaciones para
cada grupo etario. Por su lado, los participantes comprendidos entre los 23 y 37 afios
mostraron una correlacion altamente significativa y negativa de nivel bajo, entre el
liderazgo transformacional y el rasgo de neuroticismo (R=-0.331**), otra del mismo

nivel y significacion, pero positiva, con la extraversion (R=0.352**) y una correlacién
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muy baja, altamente significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y el
rasgo de apertura (R=0.229**). Por su lado el grupo entre los 38 y 51 afios, mostraron
correlaciones altamente significativas, positivas y a nivel moderado entre el liderazgo
transformacional y la extraversion (R=0.461**), y del primero con la amabilidad
(R=0.452**), del mismo modo, presentaron una correlacion positiva, significativa y
baja entre el liderazgo transformacional y la dimension de extraversion. Por Gltimo, el
grupo etario comprendido entre los 52 y 65 afios, no mostro correlaciones

significativas entre estas variables (ver tabla 28).

Tabla 27

Correlacion entre los Rasgos de personalidad y el Liderazgo Transformacional
controlando la variable edad

Personal a leerazg_o N E Ap Am c
cargo transformacional

Coeficiente de -0.331" 0.352™  0.229" 0.047 -0.062
23 - 37 afios correlacion

Nivel de 0.000 0.000 0.000 0.452 0.318
significacion
Coeficiente de 0.127 0.461™ 0.329° 0.452™ 0.031
38 a 51 afios correlacion
Nivel de 0.363 0.001 0.016 0.001 0.823
significacion
Coeficiente de -0.374 0.439 -0.207 0.122 -0.448
52 a 65 afios correlacion
Nivel de 0.321 0.237 0.594 0.755 0.227
significacion

Nota: N= Neuroticismo, E= Extraversion, Ap=Apertura a la experiencia, Am=Amabilidad, C=
Conciencia

Perfil de personalidad y liderazgo de la muestra

Adicionalmente se dividieron los resultados de acuerdo con cinco categorias
diagnosticas, de tal modo se puedan clasificar de modo ascendente en nivel bajo,
medio bajo, medio, medio alto y alto. Se obtuvo que, para ser clasificados en el nivel

bajo, los participantes tendrian que puntuar entre 1 y 3 puntos en la dimensién de
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Neuroticismo, de 7 a 18 puntos para la dimension de Extraversion, de 5 a 13 puntos
para la dimension de Apertura, de 10 a 19 puntos para la dimension de Amabilidad y
de 1 a 6 puntos para la dimension de Conciencia. En cuanto al Liderazgo
Transformacional, para ser clasificado en este nivel, el participante tendria que

obtener puntuaciones entre los 29 y 44 puntos (ver tabla 23).

Tabla 28
Clasificacion de los rasgos de personalidad y liderazgo transformacional de acuerdo
con los niveles bajo, medio bajo, promedio, medio alto y alto

Niveles Neuroticismo Extraversion Apertura Amabilidad Conciencia 'Il_'irglre\gz?r%acional
Bajo la3 7al8 5a13 10a19 la6 29 a 44

'\B"a‘}gio 426 192 20 14a15 20a22  7as8 45 a 47

Medio 7a9 21a22 16al7 23a24 9a1l0 48 a51

X'ﬁgio 10a12 23a24 18219 24a25  1lal2  52a55

Alto 13a24 25 a 64 20a24 26a40 13al7 56 a 101

Para ser colocados en el nivel Medio bajo, los participantes tendrian que
puntuar entre 4 y 6 puntos en la dimension de Neuroticismo, de 19 a 20 puntos para la
dimension de Extraversion, de 14 a 15 puntos para la dimensién de Apertura, de 20 a
22 puntos para la dimension de Amabilidad y de 7 a 8 puntos para la dimensién de
Conciencia. En cuanto al Liderazgo Transformacional, para ser clasificado en este

nivel, el participante tendria que obtener puntuaciones entre los 45 y 47 puntos.

Para ser clasificados en el nivel Medio, los participantes tendrian que puntuar
entre 7 y 9 puntos en la dimension de Neuroticismo, de 21 a 22 puntos para la
dimension de Extraversion, de 16 a 17 puntos para la dimension de Apertura, de 23 a
24 puntos para la dimension de Amabilidad y de 9 a 10 puntos para la dimension de
Conciencia. En cuanto al Liderazgo Transformacional, para ser clasificado en este

nivel, el participante tendria que obtener puntuaciones entre los 48 y 51puntos.
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Para alcanzar el nivel Medio Alto, los participantes tendrian que puntuar entre
10 y 12 puntos en la dimension de Neuroticismo, de 23 a 24 puntos para la dimension
de Extraversion, de 18 a 19 puntos para la dimension de Apertura, de 24 a 25 puntos
para la dimension de Amabilidad y de 11 a 12 puntos para la dimensién de
Conciencia. En cuanto al Liderazgo Transformacional, para ser clasificado en este

nivel, el participante tendria que obtener puntuaciones entre los 52 y 55 puntos.

Para obtener el nivel Alto, los participantes tendrian que puntuar entre 13 y 24
puntos en la dimension de Neuroticismo, de 25 a 64 puntos para la dimensién de
Extraversion, de 20 a 24 puntos para la dimension de Apertura, de 26 a 40 puntos para
la dimensién de Amabilidad y de 13 a 17 puntos para la dimension de Conciencia. En
cuanto al Liderazgo Transformacional, para ser clasificado en este nivel, el

participante tendria que obtener puntuaciones entre los 56 y 101 puntos.

Esto permite que se establezca un perfil, para los rasgos de personalidad parte
de la escala NEO-FFI y conocer el nivel en el que se encuentra el Liderazgo
Transformacional en la Muestra. En este caso, los rasgos de personalidad que
alcanzaron un nivel promedio grupal son las de Neuroticismo, Conciencia, mientras
que las que obtuvieron niveles promedio bajo, son las dimensiones de Extraversion,
Apertura y Amabilidad. Por su parte el Liderazgo Transformacional también alcanzo

un nivel promedio (ver figura 7).
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Figura 7. Perfil de rasgos de personalidad de la muestra segun las puntuaciones en el NEOFFI
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Capitulo VI. Discusion

Los andlisis realizados y resultados presentados en el capitulo anterior obedecen a
un conjunto de pasos ordenados que permitieron cumplir los objetivos, teniendo en
cuenta que la integridad de cualquier estudio depende directamente de la precision de

los instrumentos o medidas empleadas para alcanzarlos (Parsian & Dunning, 2009).

El primero, se encontré orientado a analizar la estructura interna de los datos
brindados por los instrumentos, con la finalidad de obtener evidencias de validez y
confiabilidad de sus puntuaciones derivadas, de este modo, los andlisis posteriores
puedan ser realizados con adecuacion y no existan mayores inconvenientes con la
generalizacion de resultados y la solidez cientifica de este estudio no se vea
comprometida. Cabe recalcar que se utilizo el método de componentes principales,
para analizar la estructura factorial mediante la retencion de factores (Lorenzo,
Timmerman & Kiers, 2011), y una rotacion promax, un tipo de rotacion oblicua que
permite que los factores correlacionados con mayor fuerza salgan a la luz, teniendo en
cuenta que las dimensiones de los instrumentos son, a nivel tedrico, dependientes de

los constructos que pretende medir cada escala (Méndez, Sepllveda & Alonso, 2012).

La matriz a factorizar fue de corte policérico, ya que las respuestas de tipo Likert
de cada una de las escalas fueron politémicas, es decir de mas de dos valores de
respuesta (Hoffmann, Stover, De la Iglesia & Liporace, 2013). Paso siguiente se
realizaron las pruebas de esfericidad de Barlett y la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin. El
primero, permite al investigador establecer la posibilidad de existencia de un tipo de
matriz, que constituye un impedimento para el desarrollo de este estudio, ya que su
presencia permite cuestionar o descartar la realizacion de analisis factoriales

posteriores, a este se le denomina matriz de identidad (Pérez & Medrano, 2010); vy, el
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segundo, permite la comparacion de los coeficientes de correlacion observados y
parciales, generando un indice que permite determinar sus evidencias de validez

estructural y teniendo en cuenta que sus valores fluctdan entre 0 y 1 (Carmona, 2014).

En relacion a la escala NEO-FFI, alcanzd valores considerados como intermedios
(Kaiser, 1974), y el Cuestionario MLQ-5X, alcanz6 valores considerados como
Meritorios, concluyendo en ambos casos que, al analizar los items a escala completa,
indicarian que el muestreo que se ha realizado es el adecuado, y que esta data puede
ser sujeta a un analisis factorial (ver tabla 6). Durante el analisis de cada dimension
independiente del NEOFFI, los resultados mostraron la presencia de cinco factores
que explicaban el 37.56% de la varianza, donde el KMO del Neuroticismo se elevé a
la categoria de Meritorio mientras que, las demas dimensiones, se situaron en la
categoria . Esto quiere decir que, si se interpretasen individualmente, indicarian un

muestreo inadecuado y con necesidad de tomar las respectivas medidas correctivas.

Esto contraste con los resultados de Martinez y Cassaretto (2011), quienes al
validar el NEO-FFI en una muestra peruana, encontrd y report6 una estructura
monofactorial, en vez de la estructura compuesta por dimensiones descrita por sus
autores, procediendo a denominarla Personalidad y que explicaba el 36.48% de su
varianza, frente a un 37.56% de varianza con estructura pentafactorial, provenientes
de los datos de este estudio. En el caso de la dimension de Liderazgo
Transformacional del MLQ-5x, se mantuvo en la categoria Meritoria, la cual puede
interpretarse del mismo modo que la escala completa, un muestreo adecuado y la
posibilidad de inclusive, realizar un andlisis factorial de este estilo de liderazgo (Cerny
& Kaiser, 1977; Kaiser, 1974). Esto permitio que se realizara un analisis factorial a la

Escala Multifactorial de Liderazgo, y poder obtener los items correspondientes al
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factor 1 o de Liderazgo transformacional, para lograr los analisis correlacionales
posteriormente. Cabe recalcar que luego de la eliminacion de los items que con cargas
factoriales menores a 0.30, se corrio el analisis factorial exploratorio, pidiendo la
clasificacion de los reactivos en 5 factores, haciendo alusion a los cinco rasgos de
personalidad. La clasificacion del programa coincidié con la propuesta por el autor
originalmente (tabla 10), es decir, el comportamientos de los items en la muestra tuvo
el mismo que la prueba original (McRae & Costa, 2008). Con todo lo anterior se
puede afirmar que se trata de un instrumento con suficientes evidencias de validez

para continuar con los anélisis estadisticos posteriores.

Una vez determinadas las evidencias de validez, se ejecutaron los analisis para
estimar la consistencia interna de los datos obtenidos. Para ello se hizo necesario
obtener el coeficiente de correlacion alfa de Cronbach clasico, teniendo en cuenta
ademas las correlaciones item-corregido, de tal modo se pueda verificar la posibilidad

de retirar algun reactivo para que esta aumente 0 no.

Cronbach y Shavelson. (2004), establecen niveles interpretativos para un mejor
analisis de los indices de correlacion entre los items. En ellos, los puntajes entre 0.01 y
0.20 hacen al instrumento, acreedor de una confiabilidad muy baja, entre los 0.21 y el
0.40, se les considera como pruebas de confiabilidad baja, entre 0.41 a 0.60 moderada,
entre los 0.61 y los 0.80, alta y, por ultimo, entre 0.81 y 1.0, muy alta. Aqui se
encontrd algo muy parecido al comportamiento del KMO, es decir, se encontraron
algunas diferencias en la evaluacion de los datos a escala completa, y por
dimensiones. Por ejemplo, en cuanto a la escala completa del NEO-FFI, el resultado
del célculo del coeficiente de consistencia interna, haria que se le clasificara como

puntajes de alta consistencia interna, al igual que el cuestionario completo MLQ-5x.
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Lo resaltante emerge nuevamente cuando se evalUan individualmente las
dimensiones, encontrando para el Neuroticismo valores en la misma categoria, de alta
confiabilidad, mientras que, para el resto de dimensiones incluyendo al Liderazgo
Transformacional se les clasificaria independientemente como datos con confiabilidad
moderada (Cronbach y Shavelson, 2004). Esto quiere decir, que la consistencia interna
encuentra a un nivel promedio, y que estos datos pueden considerarse como

aceptables, al encontrarse entre el 0.61 y 0.80.

Luego se procedio con la eliminacion de unos items de la escala, debido a que
presentaron dentro del analisis de consistencia interna correlaciones item-corregida
menores a 0.30 y valores de cargas factoriales menores a 0.40, criterios que segun
Shrout y Rodgers (2018), constituyen razones suficientes para separar el reactivo del
instrumento en cuestion. Llegando a eliminarse un total de 32 items en el instrumento
NEO-FFI, y 5 en el cuestionario MLQ-5x (véase tabla 6). Del mismo modo, estos
resultados se contrastan con los obtenidos por Martinez y Cassaretto (2011), quienes
alcanzaron un alfa de Cronbach para el Neuroticismo de 0.84, para la dimension de
Conciencia de 0.72, la dimension de Extroversion obtuvo un alfa de 0.76, la de
Apertura alcanzé uno de 0.73 y la dimension de Agradabilidad obtuvo el valor de
0.75, los cuales son considerados como valores altos, a diferencia de los resultados
obtenidos en este estudio donde tres de cinco dimensiones alcanzaron alfa de
Cronbach de nivel moderado. Esto podria explicarse por la presencia de una muestra
muy diversa, teniendo participantes de distintas carreras, diferentes centros laborales,
edades, y otros factores que pudieron haberse conjugado con el grado de acuerdo, para

puntuar y actuar de este modo.
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Adicionalmente se realizaron pruebas de normalidad, para determinar la
pertinencia de realizacion de analisis paramétricos o no paramétricos con estos datos
(Berlanga & Rubio, 2012). Por tal razén se sometio a los datos, a una prueba de ajuste
a la normalidad estadistica, que en este caso se encontrara facilitada por el estadistico
Shapiro Wilk. Segin Rahman y Govindarajulu (1997), establece que este test se basa
en las desviaciones que presentan las estadisticas de orden de la muestra, respecto a
los valores esperados de los estadisticos de orden de la normal y estandar. Del mismo
modo, sefiala que este valor, proporciona la mejor prueba de normalidad actualmente,
y gque, aungue anteriormente se habia encontrado limitada hasta 50 personas, en la

actualidad se ha extendido ese limite a 500, permitiendo su utilizacion a todo nivel.

Teniendo en cuenta también la distribucion paramétrica o no paramétrica del
estudio, se procedio a realizar la determinacion de los indices de correlacion entre los
constructos estudiados, para poder alcanzar los objetivos correspondientes a esta parte
del disefio. Para Molina, Rodriguez, De Celis, Rodriguez, Avila y Ruiz (2006), existen
cinco rangos, donde los indices obtenidos, pueden ser comparados, y de tal modo
determinar si poseen correlaciones muy bajas si sus puntajes son menores a 0.30,
bajas si fluctdan entre 0.31 y 0.50, moderadas si se encuentra entre 0.51y 0.70, altas
si puntuan entre 0.71 y el 0.90 o excelentes si superan el 0.90. Para ello, se hizo
necesaria la utilizacion de los estadisticos de correlacion de Spearman, para datos no
paramétricos, recordando que la prueba de Shapiro Wilk indicé que se trataba de ese

tipo de distribucion (tabla 9).

Adicionalmente, se hizo necesario considerar el nivel de significacion, muy aparte
del valor del coeficiente, en donde valores iguales a .000, se consideran como

altamente significativos, entre los .001 y .005, significativos, y valores que sobrepasen
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los .005 se tomaran como no significativos. Es decir, de puntuar como no
significativos, los indices de correlacion deberan ser interpretados como ilusiones
estadisticas y no tomados en cuenta para discutir los resultados, al compararlos con

otros estudios.

En relacion con la hipotesis investigativa 1, se obtuvo una correlacion altamente
significativa y negativa entre el liderazgo transformacional y el rasgo de
Neuroticismo. Lo que puede interpretarse como que en esta poblacion, las personas
gue presentan constantes cambios emocionales y muestras afectivas de lo mismo, no
se identifican a si mismos como lideres transformacionales, quiza se sientan mucho
mejor con otro estilo de liderazgo que les permita una expresion algo mas
desordenada que los lideres transformacionales, donde precisamente ganan esa
caracteristica debido a que el aspecto emocional es algo que trabajan constantemente,

tanto en ellos mismos como en los miembros de su equipo.

En relacion con la hipotesis 2, se hallo una correlacién altamente significativa
entre el Liderazgo Transformacional y el rasgo de extraversion. Es decir, aquellos
individuos de la muestra que se identifican como lideres transformacionales, tienen
una mayor predisposicion a ser considerados como extrovertidos y muestran
conductas relacionadas. Asimismo, el mismo proceso de liderazgo implica la
expresion constante de los contenidos psicoldgicos, para poder guiar al equipo por lo
que quiza, aquellas personas que no se consideran extrovertidos, tampoco logren
identificarse como lideres transformacionales, y puede constituir la razon principal,

por la cual se estan encontrando, resultados de este tipo.

En relacion con la hipotesis 3, se hallo una correlacion altamente significativa

entre el Liderazgo Transformacional y el rasgo de apertura a la experiencia. Esto
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puede encontrarse articulado desde la orientacion al cambio del lider
transformacional, es decir, si se trata de un tipo de gestion que lo que busca es
transformar a los individuos en algo totalmente nuevo y diferente, es esperable que la
apertura a la experiencia también sea un rasgo esencial de la persona, de otro modo,
llevaria todos los procesos transformacionales al fracaso y a la falta de resultados. Por
ello aquellos individuos que se dirigen a sus subordinados con un estilo
transformacional, también se autoperciben como personas que estan abiertos a tener

nuevas experiencias de vida, de trabajo, e incluso, emocionales.

En relacion con la hipotesis 4, se hallo una correlacion significativa entre el
Liderazgo Transformacional con el rasgo de amabilidad. Esto puede encontrarse
relacionado, con el hecho de la amabilidad, es un rasgo psicolégico muy demandado
durante la seleccion de personal y que se incluye dentro de los programas de
formacion empresarial, con la finalidad, de capacitar a la persona de un modo global.
E incluso, es el rasgo que se ha vinculado con mayor frecuencia con el carisma, una

caracteristica central en los lideres transformacionales.

En relacion con la hipotesis 5, no se encontrd una correlacion significativa entre
el Liderazgo Transformacional y el rasgo de Conciencia. Esto puede deberse, a que
generalmente mucho mas alla que, tener desarrolladas o exhacerbadas, las tendencias
a la responsabilidad un lider transformacional se orienta a que cada miembro del
equipo se vuelva responsable por si mismo y por su labor. Por lo tanto, estos
resultados pueden significar que el rasgo de Conciencia o responsabilidad, no se
relaciona exclusiva o directamente con el Liderazgo Transformacional, al constituir un

rasgo que lo poseen las personas que utilizan otros estilos de liderazgo.
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Estos resultados se corroboran con algunos de los resultados de Judge y Bono
(2000), quienes evaluaron 14 muestras de 2000 organizaciones, encontrando que el
Liderazgo Transformacional, correlaciona de modo positivo y altamente significativo
con las dimensiones de Extraversion (R=0.22**), Agradabilidad (R=0.20**) y
Apertura a la experiencia (R=0.27**). Del mismo modo, se parecen un poco a los
resultados que estos mismos autores obtuvieron afios mas tarde (Bono y Judge, 2004),
en un estudio en 384 participantes, donde el Liderazgo Transformacional, correlacion6
de modo positivo y altamente significativo con la Extraversion (R=.24**), de modo
negativo y significativo con el Neuroticismo (R=-.17*) y de modo significativo y
positivo pero muy bajo, con la Apertura a la experiencia (R=.14*), la Agradabilidad

(R=.14*) y la Conciencia (R=.13%*).

Recientemente Frieder, Wang y Oh (2018) correlacionaron al Liderazgo
Transformacional con los rasgos de personalidad, obteniendo correlaciones
significativas del primero con dimensiones como la de Conciencia (R=.21%), de
Extraversion (R=.15%) y de Apertura a la experiencia (R=.11%*). Estos contrastes
pueden deberse a que en general, un lider que genera impacto, crecimiento personal e
intelectual en sus seguidores, es aquel que ha nacido o desarrollado, conductas que se
pueden catalogar como extrovertidas, se percata de los sentimientos propios y de los

demas y no teme o posee algun tipo de aversion a vivir nuevas experiencias.

Adicionalmente se realizaron analisis correlacionales, controlando la influencia
de determinadas variables de control, con la finalidad de nutrir el analisis de los datos.
En primer lugar, se compararon las correlaciones de acuerdo a la variable del género
obteniéndose que, el género masculino mantuvo la misma cantidad de correlaciones

que las correlaciones generales, mientras que las mujeres, solamente puntuaron
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altamente significativo en su relacion con los rasgos de Neuroticismo, Extraversion y
Apertura a la Experiencia, es decir, no correlacionaron del mismo modo que los
varones en la dimension de Conciencia. Esto se contrasta con los resultados obtenidos
por Wingate, Lee y Bourdage (2019), quienes en un estudio realizado encontraron que
solamente en la muestra de mujeres, mas no la de hombres, el Liderazgo
Transformacional correlaciona de un modo significativo con el Neuroticismo o
Emocionalidad (R=.14*) y de manera altamente significativa con la Extraversion
(R=.39**), la Agradabilidad (R=.30**) y con la Conciencia (R=.27**). Esto podria
deberse a que las mujeres en general se encuentran en mucho mayor contacto con sus
emociones que los hombres, por lo tanto, muchas de sus caracteristicas del liderazgo
se pueden ver manifestadas a través de sus rasgos de personalidad, excepto por el
rasgo de conciencia, que parece ser un mecanismo ligado al liderazgo en los varones

de la muestra.

Al controlar la variable de cargo ejercido, se obtuvieron algunas variaciones de
los resultados originales. Por ejemplo, los asistentes obtuvieron una buena correlacion,
positiva y significativa del Liderazgo Transformacional y la dimension de
extraversion; esto significa que en los asistentes el rasgo que mas se relaciona con el
liderazgo transformacional es el de extraversidn, esto puede estar ocurriendo debido a
que, al tratarse de la parte méas operativa de la linea organizacional, usualmente se
trata de personas que estan en mucho contacto con otras personas, dentro del centro
laboral, por ese motivo, en ellos, una muestra de Liderazgo Transformacional se

puede apreciar a través de sus manifestaciones extrovertidas.

Para los analistas se mantiene el principio de la correlacion significativa y

positiva, sin embargo, esta relacion disminuye y llega a clasificarse como baja. Esto
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podria ocurrir, porque en general, al adoptar el puesto de analista, el mismo ritmo
laboral y funciones podrian estar generando que tanto las manifestaciones de
conductas extrovertidas disminuyan, asi como que el Liderazgo Transformacional de
estas personas, se encuentren relacionadas con otras variables que no se estan
considerando aqui. Por su parte los coordinadores, alcanzaron una correlacion
negativa pero altamente significativa y baja entre el Liderazgo Transformacional y el
Neuroticismo, una correlacion altamente significativa, positiva y baja con la
Extraversion, y otra correlacion, altamente significativa, positiva pero muy baja entre

el Liderazgo Transformacional y la Apertura a la Experiencia.

Esto podria interpretarse de que, a nivel de Coordinador, el papel de Lider
Transformacional se ejerce con mayor frecuencia y solidez, y se sostiene en tres
rasgos de su personalidad, como lo son sus conductas de extroversion y de apertura a
la experiencia, mientras que no se apreciard mucho en personas con alto grado de
Neuroticismo, no es congruente tratar de transformar personas, cuando uno mismo no
se ha transformado. Con los jefes ocurre algo similar, sin embargo, la relacion con el
neuroticismo disminuyd en significancia y en valor, convirtiéndose en una relacion
muy baja, significativa y negativa, es decir, este tipo de colaboradores pueden verse en
la posibilidad de mostrar conductas de neuroticismo, y que eso no influya mucho en
su Liderazgo Transformacional. En su relacion con la variable de extraversion se
mantuvo el nivel de correlacion baja, altamente significativo y positivo, guardando la
misma relacion que con el analista, mientras que, en la correlacion con la Apertura, se
pudo hallar que, a diferencia de analistas, estos disminuyeron en significacion; esto
quiere decir que quiza la apertura a la experiencia en este grupo no permita explicar en

gran medida al Liderazgo Transformacional que posee.
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En el grupo de los Gerentes, la relacion solamente se mantuvo a nivel del
Neuroticismo y de la Extraversion, donde primero, se tiene una correlacion negativa,
altamente significativa y baja con del Neuroticismo y el Liderazgo Transformacional,
mientras que, por otro lado, se obtuvo una correlacion positiva, altamente significativa
y baja entre este ultimo y la Extraversion. Esto podria deberse a que usualmente, los
Gerentes realizan una labor que suele considerarsele como solo de gestion, y por lo
tanto rasgos como los Neurdticos se encuentran disminuidos o poco reforzados
regularmente y los rasgos extrovertidos, por el contrario, son mas promovidos,
visibles y més frecuentes que otros, razon por la cual se les asocia positivamente con

el Liderazgo Transformacional.

Estos hallazgos se relacionan mucho con los resultados de un estudio realizado en
350 trabajadores en China por Cheung, Yeung y Wu (2018), donde llegaron a la
conclusion de que a medida que los lideres envejecen en el puesto de trabajo y por
ende a medida que cambian de roles y puestos en la empresa, aumentan las
caracteristicas como adaptabilidad y salud, la relacion positiva con los demas, el
crecimiento ocupacional y la seguridad personal, las mismas que son percibidas de

modo positivo por sus compafieros de equipo y subordinados.

|Al controlar la variable de personal a cargo, los resultados adoptaron diferentes
configuraciones al compararse con las iniciales. Resaltando la disminucién en la
cantidad de correlaciones encontradas en el anélisis general, en total 4, el cual se vio
reducido a 3 en aquellas personas que tenian de 2 a 5 personas a cargo. Eso quiere
decir que cuando se maneja un grupo pequefio, el liderazgo transformacional depende
de mucho grado de la ausencia de conductas neurdticas y en un grado algo menor, de

las conductas extrovertidas y de apertura a la experiencia que pueda presentar el lider.
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Por ese motivo, Lunenburg (2011) sefiala que no es lo mismo desemperiar el papel de
un lider que tener personas a cargo y manejarlas. En el primero hay todo un papel de
involucramiento, de cambio y de transformacion, en el segundo solamente hay
supervision. No obstante, estos resultados también muestran cémo el liderazgo de
grupos reducidos genera que las personas se muestran poco emocionales y por el
contrario tiendan a ser mas comunicadoras, atentas, a expresar sus ideas

contantemente, mostrandose siempre abiertas a nuevas ideas y experiencias.

Hecho que no varia mucho cuando se trata de un grupo mas grande que el
anterior, en donde se obtienen un mismo nimero de correlaciones con un nivel de
significancia menor para el rasgo de conciencia; sin embargo, en estos individuos las
conductas neurdticas parecen afectar su liderazgo transformacional, lo que también
puede interpretarse que en el manejo de grupos grandes la presencia de
emocionalidad, no permitiria saber si la persona es un buen lider transformacional o
no, mas bien habra que guiarse por los otros rasgos antes mencionados. En cambio,
cuando se tiene a cargo grupos de mas de 11 personas, el neuroticismo vuelve a cobrar
influencia en la disminucion del liderazgo transformacional, en contraste con la
extraversion que funcionaria como un factor que favorece su aparicién, aunque en
menor grado que el rasgo de conciencia, aqui el factor principal es la notoriedad de la
conducta. A diferencia de la apertura a la experiencia y la agradabilidad, los rasgos de
extraversion, conciencia y neuroticismo se refieren a grupos de conductas que son
mucho mas visibles que las otras. Especificamente en grupos numerosos, es dificil
poner atencion a ciertos detalles, como por ejemplo, darse cuenta si el jefe esta siendo
responsable de la planificacion y direccion, y, por lo tanto, pueden ser objeto a un
nimero mayor de interpretaciones y evaluaciones, a veces negativas, de las conductas

observables. Por ese motivo, Agbim (2013) sefiala que la estructura organizacional, el
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tipo de funcion y la carga de labores, son aspectos que impactan en el estilo de
liderazgo a utilizar, donde muchas veces, los individuos ingresan a un centro de
trabajo, utilizando un estilo determinado, pero las mismas condiciones, cultura
organizacional y clima, funcionan como una variable contextual que genera un cambio
en el estilo utilizado. Por ejemplo, se puede estar acostumbrado a utilizar un estilo
correctivo de gestion, ingresar a una empresa donde se promueve el liderazgo
transformacional, y proceder con el aprendizaje y la utilizacion de esta nueva
tendencia. Por lo tanto, se deben tener en cuenta variables como el nimero de personal
a cargo, para evaluar la conducta de los lideres y la tendencia a manifestar o no,

determinados rasgos de su personalidad.

Por ultimo, se realizaron andlisis de frecuencias, que incluyeron la definicion de
los puntajes promedios, los rangos en los que fluctdan, y por supuesto, desviacién
estandar. Se considero, el 5% de error sugerido por Castro y Martini (2014), y que

también se le conoce como nivel de confianza con alfa de 0.05.

A partir de aqui ya se trabaj6 la determinacién del nivel de rasgos de
personalidad, se procedio a obtener los baremos propios de la poblacién evaluada y se
optd por la separacidn de frecuencias en 5 grupos iguales, de tal modo las categorias
bajo, medio bajo, promedio, medio alto y alto puedan ser obtenidas. Los resultados
sefialan que, para la muestra en cuestion, sus niveles de neuroticismo y conciencia son
mayores que sus niveles de extraversion, apertura y amabilidad. Esto contrasta con los
resultados obtenidos por D”Alessio (2008), quien encontro que su muestra de alumnos
pertenecientes a diversos programas de Maestria en Lima (N=500), habia obtenido
puntuaciones que los clasificaban en los niveles medio alto en rasgos de personalidad

como la extroversion, la apertura y la conciencia.
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Esto quiere decir que estas personas suelen invertir tiempo en definir sus
estrategias de control de sus impulsos, de planificacion y organizacion de sus
acciones. Al mismo tiempo, que sefiala que la mayor parte de la muestra se encuentra
atravesando por algun tipo de inconveniente emocional que los hace actuar de un
modo neurdtico, 0 muy emocional, factor que puede estar ejerciendo un impacto
negativo en otros procesos psicoldgicos (Diener, Oishi & Lucas, 2003), impidiendo
que la extraversion, la apertura a la experiencia y la amabilidad se muestren en la
misma magnitud que los demas rasgos. O por el contrario, que la falta de conductas
orientadas hacia el exterior (extraversion), falta de apertura a nuevas experiencias y la
carencia de amabilidad, podria constituir aquellos elementos que los tenga con mayor
conciencia de lo que ocurre en su entorno, asi como los puede tener en episodios
emocionales de los que les sea dificil salir (Fox, Henderson, Marshall, Nichols &

Ghera, 2005).

Por lo tanto, se puede decir, que la muestra de este estudio posee un perfil mixto,
donde por un lado la gente es medianamente conciente de sus actos, de su actuar
dentro de la organizacion y de la planificacion de sus respuestas ante las actitudes de
los demas. Ademas, suelen presentar conductas que se pueden considerar como muy
emocionales o neurdticas, con oportunidades de mejora al atender areas como la
orientacion hacia los demas, la apertura a la experiencia y el ser amable con todos por
igual. Lo mismo ocurre en relacion al nivel de Liderazgo Transformacional de la
muestra, el mismo que alcanzo un nivel promedio y que coincide con los resultados de
las investigaciones de los norteamericanos Bono y Judge (2004), quienes también
hallaron resultados de liderazgo transformacional al mismo nivel, luego de evaluar a
una muestra de 384 participantes en 26 estudios independientes en Estados Unidos.

Esto podria deberse a que se trata de un tipo de liderazgo deseable, que permite la
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potenciacion de la productividad empresarial y el desarrollo personal individual de
cada miembro del equipo; sin embargo, al mismo tiempo se trata de un conjunto de
caracteristicas que no todos poseen por igual, por lo tanto, los resultados se veran
interferidos por los bajos puntajes de aquellas personas que naturalmente poseen otros

estilos como el Transaccional, Laisse-Faire y otros.

Finalmente, los resultados demuestran que la relacién entre el liderazgo
transformacional y los rasgos de personalidad se encuentran en mayor medida en las
personas que cuentan con personal a cargo; debido a que son ellas que tienen la
oportunidad en su dia a dia de ejercer las competencias del liderazgo, consolidando a
su vez sus rasgos de personalidad en el transcurso del tiempo, permitiendo establecer

una relacion entre ambas variables.

Del mismo modo observamos que, la extraversidn guarda mayor relacion con el
liderazgo transformacional a medida que las personas a cargo aumenta, debido a que
para poder ejercer los 4 niveles del liderazgo transformacional se requiere, un alto
nivel de interaccidn con los colaboradores, debido a que la esencia del liderazgo
transformacional es precisamente la capacidad de lider de motivar, inspirar, establecer

una vision y contribuir a la formacion intelectual y profesional de su equipo.
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Capitulo VII1. Conclusiones

Se determinaron los indices de correlacion entre los rasgos de personalidad y
el liderazgo transformacional en una muestra de estudiantes de posgrado,
confirmandose correlaciones altamente significativas entre el liderazgo
transformacional, y los rasgos de neuroticismo, extraversion, agradabilidad y
apertura a la experiencia, a excepcion del rasgo de conciencia con el que no se
hallaron correlaciones significativas. De este modo, se obtuvo la evidencia
suficiente para respaldar la hipdtesis investigativa

Se encontraron correlaciones altamente significativas y negativas entre el
liderazgo transformacional y el rasgo de neuroticismo mostrando evidencia
suficiente para respaldar la hipdtesis investigativa, contribuyendo a confirmar
estudios previos.

Se hallaron correlaciones altamente significativas entre el liderazgo
transformacional y el rasgo de extraversion, mostrando evidencia suficiente
para respaldar la hipétesis investigativa, contribuyendo a confirmar estudios
previos.

Se encontraron correlaciones altamente significativas entre el liderazgo
transformacional, y el rasgo de apertura a la experiencia mostrando evidencia
suficiente para respaldar la hipétesis investigativa, contribuyendo a confirmar
estudios previos.

Se confirmaron correlaciones altamente significativas entre el liderazgo
transformacional, y el rasgo de amabilidad mostrando evidencia suficiente para
respaldar la hipétesis investigativa, contribuyendo a confirmar estudios

previos.
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No se hallaron correlaciones significativas entre el liderazgo transformacional,
y el rasgo de conciencia mostrando evidencia suficiente para respaldar la
hipdtesis investigativa, contribuyendo a confirmar estudios previos.

La relacién del liderazgo entre el liderazgo transformacional y los rasgos de
personalidad se demuestran en mayor medida en las personas que cuentan con
personal a cargo.

Se demuestra que a medida que aumenta el niUmero de personas a cargo,
aumenta la relacion entre el liderazgo transformacional y la extraversion.

Los comportamientos del liderazgo transformacional, demuestran tener
relacion con la extraversion, independientemente del grupo ocupacional.

Se demuestra que las personas que manejan equipos de trabajo entre 6 a 10
integrantes, desarrollan en mayor medida la relacion entre el liderazgo

transformacional y los rasgos de personalidad.
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Capitulo VII1. Recomendaciones

Se recomienda a futuros investigadores cuidar muchos aspectos como la
coordinacion de evaluaciones grupales dentro de las empresas, de tal modo se pueda
contar con un mayor namero de participantes en una menor cantidad de tiempo. Esto
podria también contribuir a una mejor y mayor disponibilidad de los mismos para
completar adecuadamente los cuestionarios y escalas, deviniendo en una mayor
confiabilidad y mejores evidencias de validez vinculadas a la estructura interna de los
datos que de los instrumentos se desprenden.

Otra recomendacion se orienta a los aspectos metodoldgicos, durante el desarrollo
de este estudio y el testeo de los instrumentos utilizados para el diagndéstico, se
eliminaron ciertos items en cada una de las escalas. Se recomienda observar
detenidamente el comportamiento de tales reactivos en otras poblaciones, o por el
contrario, utilizar el sustento de esta investigacion para aplicar los instrumentos
eliminandolos de tal modo, se cuente con una herramienta algo mas reducida, que
podria contribuir también a una mejor disposicién para completar la bateria de
pruebas, al tratarse de instrumentos con pocos items.

Del mismo modo, se identifico la existencia de un vacio en la cantidad de
investigaciones que relacionan estos constructos, en poblaciones hispanohablantes,
razon por la cual, la cantidad y disponibilidad de informacion para realizar
comparaciones y discusion de resultados, fue ciertamente reducida. En especial,
debido a que se tratd de considerar investigaciones con una investigacion rigurosa e
internacional. Por ello, para futuras investigaciones, se recomienda su réplica con la
inclusion de otros tipos de Liderazgo, inclusive aquellos provenientes de diferentes
perspectivas a la utilizada por el presente estudio. Esto podria brindar muestras de

validez externa y permitir amplias comparaciones entre diversas medidas de
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constructos que pretenden evaluarlos. Respecto a la personalidad, se recomienda otras
mediciones que ademas de cinco, consideren mas aspectos y rasgos de la
personalidad.

Los proximos pasos para realizar, se orientan a la determinacion del indice de
regresion o influencia de los rasgos de personalidad sobre el estilo de liderazgo
transformacional, el cual permitird conocer a detalle el nivel de influencia de cada
rasgo independientemente, ejerce sobre el liderazgo transformacional. Asi mismo, se
plantea el disefio de un programa de desarrollo de habilidades relacionadas con el
liderazgo, el cual podré ser adquirido por cualquier empresa que quiera desarrollar
estos aspectos en sus miembros, y en el que se planteara incrementar aquellas areas
donde la muestra tenia puntajes medio bajo.

Por ultimo, se recomienda a la comunidad educativa encargada de la formacion
de profesionales y futuros lideres, a incluir dentro de sus programas formativos,
materias, talleres obligatorios y otras herramientas, cientificamente comprobadas, que
permitan el desarrollo de aspectos emocionales, habilidades sociales y del liderazgo
transformacional en los profesionales que asisten a alguna formacion académica
especializada, al tratarse de dimensiones que son susceptibles de cambio y
entrenamiento (Kois, King, LaDuke & Cook, 2016), y que impactan positivamente en

diversas areas del quehacer organizacional (Mullen & Kelloway, 2009).
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Apéndices

Apéndice 1. Resumen de resultados generales de los rasgos de personalidad y el
liderazgo transformacional

Liderazgo

Estadisticos Neuroticismo Extraversion Apertura Amabilidad Conciencia )
Transformacional

Muestra 330 330 330 330 330 330
Media 7.95 20,90 15,72 22.45 8,76 49,55
Moda 9 21 15 22 9 51
Desviacion 5,183 4731 3,640 4.140 2,904 8,029
estandar

Minimo 0 7 5 10 1 29
Maximo 24 64 24 40 17 101
Bajo 3.00 18,00 13,00 19.00 6,00 44,00
Promedio 6,00 20,00 15,00 22.00 8,00 47 .40
Bajo

Promedio 9,00 22.00 17,00 23,00 9,00 51,00
irl‘t)g“ed'o 12,00 24,00 19.00 25,00 11,00 55,00
Alto 24.00 64.00 24.00 40.00 17.00 101.00

Nota: Encuestas procesadas a disposicion.

Apéndice 2. Resumen general de datos obtenidos de la muestra

NUmero
Programa de
Estadisticos Edad Género de ersonas
Postgrado P
a cargo
Muestra 330 330 330 330
Media 33,24 1,58 4,90 17,96
Moda 30 2 2 2
Desviacion ¢ ¢oq 495 3757 42,299
estandar
Minimo 23 1 1 2
Maximo 65 2 13 450

Nota: Datos obtenidos de las fichas sociodemogréaficas que se encuentran a disposicion



