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RESUMEN

El presente articulo tiene como objetivo
analizar los efectos del entrenamiento del pro-
grama de formacién "Liderazgo Transformacio-
nal Ecuador 2014" en resultados de liderazgo
como eficacia, satisfaccion, extra esfuerzo des-
de la teoria de rango completo planteada por
Bass (1985). En la fase de levantamiento de infor-
macioén se aplicé el Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo (MLQ) validado por Bass y Avolio
(1991), durante tres momentos del proceso y con
ello se consolidé una muestra pareada; a partir
de la cual, se generaron andlisis de regresion y
correlacion, que muestran la preeminencia ex-
plicativa en todas las dimensiones del estilo
de liderazgo transformacional (estimulacién in-
telectual, motivacién inspiracional, influencia
idealizada atributos, influencia idealizada com-
portamiento, consideracion individual) y dos
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ABSTRACT

This article aims to analyze the effects of
the training program "Transformational Leader-
ship Ecuador 2014" on leadership results such
as effectiveness, satisfaction and extra effort
according to full range theory raised by Bass
(1985). In the information gathering phase, the
Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ),
validated by Bass and Avolio (1991), was applied
on three different moments of the training pro-
cess and a paired sample was created. Then,
regression and correlation analysis showed
that all dimensions included in the survey have
explanatory preeminence in transformational
leadership style (intellectual stimulation, inspi-
rational motivation, influences of idealized in-
fluence, influence of idealized behavior, indivi-
dual consideration) and also in two dimensions
of transactional leadership (contingent reward
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dimensiones del liderazgo transaccional (recom-
pensa contingente y direccion por excepcién ac-
tiva) que inciden en los resultados de un lider.

Palabras clave: Eficacia, Satisfaccion, Extra Esfuerzo,
Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional.

INTRODUCCION

El estudio del liderazgo y de los procesos
de capacitacion son importantes no solo para la
persona que se prepara sino para la sociedad en
donde se desenvuelve; ya que sus acciones per-
mitirdn que las personas que colaboran, o es-
tan en el entorno del lider, aporten lo mejor de
si mismos, realizando sus actividades mas alla
del propio interés y en funcién del bien de la
organizacion. La clave no estd en que una per-
sona o lider tenga tinicamente carisma, inspire,
tenga visién o motive, sino que a partir de esas
habilidades desarrolle competencias que le per-
mitan generar resultados como producto de su
labor. En un liderazgo efectivo es indispensable
la obtencion de resultados pues sin ellos no se
generaria la confianza y la figura de un autén-
tico lider.

En este sentido, el presente articulo ana-
liza los efectos del proceso de capacitacion en
los estilos de liderazgo de la teoria de rango
completo. Los estudios del liderazgo se han
multiplicado, es asi que autores como Bass y
Avolio (1991) han identificado tres estilos de
liderazgo desde la teoria planteada: el transfor-
macional, el transaccional y el pasivo o no lide-
razgo. A su vez, autores como Perez, Bafiuelos
y Moreno (2014 y 2015), han identificado tres
dimensiones para medir resultados de: Eficacia,
Satisfaccion y Extra esfuerzo a partir del estilo
de liderazgo de la teoria de rango completa de
Bass y Avolio (1991).

La estructura del presente trabajo inicial-
mente contiene una revision de la literatura
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and active management by exception) that
affect the results of a leader.

Keywords:  Efficiency, Satisfaction, Extra  Effort,

Transformational Leadership, Transactional Leadership.

sobre los temas en cuestiéon, que nos permite
plantear la interrogante de si los procesos de
capacitacién sobre liderazgo inciden significa-
tivamente en el estilo de liderazgo de los par-
ticipantes y en los resultados de eficacia, satis-
facciéon y extra esfuerzo; de igual manera, un
andlisis de la literatura, nos permite plantear
seguidamente los instrumentos y técnicas me-
todologicas para alcanzar el objetivo. Finalmen-
te, se presentan los resultados, la discusion, las
conclusiones y recomendaciones a las que se
llega con la investigacion.

Enrelacion ala teoria de liderazgo de rango
completo, de Bass y Avolio (1991), una revision
de la literatura indica que el instrumento valida-
do para medir los tipos de liderazgo y como han
influido en resultados de eficacia, satisfaccion y
extra esfuerzo es el Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo (MLQ). Por ello, para medir el im-
pacto del proceso de capacitacion en Lideraz-
go Transformacional, se aplicé el MLQ en tres
momentos a una muestra representativa de los
participantes. Para evaluar la influencia del pro-
ceso de capacitacién se emparejaron las mues-
tras de las tres rondas de aplicacion del cuestio-
nario, y con la técnica estadistica de analisis de
regresion y correlacion se analizaron y contras-
taron los resultados en funcion de las hipotesis:

H1: Hay una diferencia estadisticamente
significativa en el estilo de liderazgo de los par-
ticipantes después del programa de formacién
en "Liderazgo Transformacional Ecuador 2014 .

H2: Hay una diferencia estadisticamente
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significativa en los resultados del liderazgo des-
pués del programa de formacién en "Liderazgo
Transformacional Ecuador 2014".

H3: Hay una relacion positiva entre el esti-
lo de liderazgo transformacional y los resulta-
dos esperados del liderazgo.

Estilos de liderazgo: El modelo de
liderazgo de rango completo

El liderazgo ha sido considerado como un
elemento fundamental para el desarrollo de las
organizaciones. Yulk (2013) define al liderazgo
como "el proceso de influir sobre otras perso-
nas para conseguir su comprension y consenso
acerca de las acciones y medidas necesarias en
una situacién dada, y el proceso de facilitar los
esfuerzos individuales y colectivos para conse-
guir objetivos comunes" (p. 23). El analisis del
liderazgo ha tenido una evoluciéon bastante
grande a lo largo de los afos. Este andlisis ha
partido desde teorias como la de los rasgos,
que ponia énfasis en caracteristicas del lider
tales como personalidad, valores y destrezas,
hasta llegar a teorias integradoras como las de
liderazgo carismatico y transformacional que
enfatizan en otras variables ademas del lider
(Marshall, 2008).

Varias investigaciones han mostrado que el
liderazgo transformacional es mucho mas efecti-
vo en procesos de cambio (Bass, 1990; Eisenbach,
Watson & Pillai, 1999; Herold, Fedor, Caldwell &
Liu, 2008; Kneese & Ballinger, 2009; Pearce &
Sims, 2002). Ademas, varios estudios han repor-
tado también una relacion positiva entre el estilo
transformacional y el compromiso organizacio-
nal (Barling, Weber & Kelloway, 1996), una fuerte
conexion con la vision (Howell & Shamir, 2005) y
confianza en el liderazgo (Arnold, Barling & Ke-
vin Kelloway, 2001). Por ejemplo, Bommer, Rich
y Rubin (2005), llegan a la conclusion de que el
liderazgo transformacional reduce el cinismo de

los empleados sobre el cambio organizativo. En
la misma linea, el estudio realizado por Hill, Seo,
Kang y Taylor (2011) identifica al liderazgo trans-
formacional como una influencia positiva para el
compromiso con el cambio. Estos resultados han
hecho que este estilo de liderazgo sea mucho
mas difundido y estudiado.

El liderazgo transformacional permite que
el rendimiento de los seguidores vaya mas alla
de su propio interés y se mueva hacia el interés
de la organizacion (Bass, 1990; Eisenbach et al,
1999; Yukl, 2002). El estilo transformacional esta
principalmente dirigido a la forma en que los li-
deres transforman y motivan a sus seguidores
por medio de la influencia idealizada, la moti-
vacion inspiradora, la consideracion individuali-
zada, y la estimulacion intelectual (Bass y Avo-
lio, 1994). La influencia idealizada implica que
el lider sirve de modelo para la perseverancia y
el sacrificio (Kouzes y Posner, 2012). Los lideres
son admirados, respetados y generan confianza
(Bass y Riggio, 2006). La motivacion inspiradora
es motivar a los seguidores a través de propor-
cionar una vision atractiva, e inspirarlos para
conseguirla (Bass y Riggio, 2006). La conside-
racion individualizada es prestar atencion a las
necesidades y deseos de cada individuo (Bass,
1990; Bass y Avolio, 1994). Por tltimo, la estimu-
lacion intelectual que incentiva a los seguidores
a ser innovadores y buscar nuevas soluciones a
sus problemas (Bass y Riggio, 2006).

El liderazgo transformacional generalmen-
te ha sido explicado en relacion con el lideraz-
go transaccional (Bass, 1990), el que es definido
como un proceso de intercambio en donde los
lideres "prometen y entregan recompensas a los
empleados para llevar a cabo las tareas" (Bass,
1990, p. 30). El liderazgo transaccional tiene
dos componentes: gestion activa por excepcion
que se define como la bisqueda y tratamien-
to de las irregularidades, errores, excepciones
y desviaciones de las normas (Bass, 1990) y, la
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recompensa contingente que incluye la clarifi-
cacion de las expectativas y ofrece un reconoci-
miento cuando se alcanzan los objetivos.

Bass y Avolio (1991) integran a los estilos
transformacional y transaccional, el estilo de li-
derazgo pasivo o no liderazgo, para desarrollar
el "modelo de liderazgo de rango completo". El
liderazgo pasivo comprende dos componentes,
denominados, laissez-faire y la gestion pasiva
por excepcion (Bass, 1990). Laissez-faire o "no
liderazgo" es evitar involucrarse o tomar de-
cisiones sobre temas importantes. La gestion
pasiva por excepcion es dar, sistematicamente,
una respuesta pasiva y reactiva a situaciones y
problemas (Avolio y Bass, 1991).

Resultados de Liderazgo de la teoria
de Rango Completo

Pérez, Baneulos y Moreno (2015) y Pérez,
Baniuelos y Moreno (2014) han conceptualizado
las tres dimensiones de resultados de liderazgo
de Bass y Avolio. Ellos definen Extra Esfuerzo
(EE) como el grado de disposicion de la persona
de emplear energia y animo en las actividades
de la organizacion, mientras que la Satisfaccion
(S) hace referencia al grado de aceptacion de la
actuacion y confianza de la persona como la re-
lacion con los demads. Mientras que Efectividad
(E) se refiere a la capacidad de lograr las metas y
de la participacién en equipos de trabajo.

Investigaciones previas

Howell y Avolio (1993) reportaron eviden-
cia para apoyar el efecto de aumento cuando el
resultado era desempeiio de la unidad de nego-
cio. Los resultados demuestran un punto funda-
mental con respecto al modelo original, (1985)
de la direccion de Bass: el liderazgo transaccio-
nal proporciona una base para un liderazgo efi-
caz, pero una mayor cantidad de esfuerzo ex-
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tra, la efectividad y la satisfacciéon son posibles
a partir de los empleados mediante el aumento
de liderazgo transaccional con el transformacio-
nal. La gama completa de potencial se logra a
través de ambos, no uno contra el otro estilo
de liderazgo.

El esfuerzo extra generado por el liderazgo
transformacional se demostré recientemente
en un estudio con 39 unidades de combate de
Singapur. Ben Chang y Ployhart (2004) mostra-
ron que la escala de liderazgo transformacional
tuvo un coeficiente de validez 0.30 con el des-
empeiio de la unidad en condiciones de funcio-
namiento normales. Sin embargo, el coeficiente
de validez se elevé a 0.60 para la prediccion de
liderazgo transformacional maximo de la uni-
dad frente al nivel de rendimiento tipico en un
contexto de evaluacion muy dificil.

Se afirma que en contraste con el lideraz-
go transformacional, el liderazgo transaccional
produce niveles mads altos de Eficacia, Satisfac-
cion y Extra Esfuerzo, (Avolio, Waldman, y Eins-
tein, 1988; Howell y Avolio, 1993; Avolio y Bass
1994, Lowe et al, 1996; Bass, 1985a; Dum Dum,
et al., 2002, Hater & Bass, 1988; Waldman, Bass,
y Einstein, 1987). Aunque estas investigaciones
han encontrado la relacion entre liderazgo trans-
formacional y el impacto en diferentes ambitos,
no directamente con las tres dimensiones. Por
ejemplo Avolio, Waldman, y Einstein (1988) en-
contraron en su investigacion conexion entre
liderazgo transformacional, liderazgo transaccio-
nal y el desempefio de la organizacion. Ademas,
los resultados del proceso de liderazgo transfor-
macional estan asociados a quienes son mas ca-
paces de auto guiarse, asumiendo la responsabi-
lidad de sus propias acciones, y la obtenciéon de
recompensas a través del auto refuerzo.

Perez, Baneulos y Moreno (2015) evalua-
ron los resultados de los lideres a través de la
percepcion de los subordinados. Los resultados
sefialan que el estilo de liderazgo que tuvo una
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mayor correlacién con la Eficacia del lider fue
el liderazgo transformacional, con un coeficien-
te de Pearson de 0,925 en comparacion con el
liderazgo transaccional, con un coeficiente de
0,646. Ademas, las conductas pasivas del lide-
razgo transaccional generan en el subordinado
una correlacion negativa en relacion a la Efica-
cia del lider, en tanto que las conductas activas
del liderazgo transaccional generan una corre-
lacion positiva.

Pérez, Bafiuelos y Moreno (2014) encontra-
ron que los dos estilos de liderazgo correlacio-
nan positivamente con la variable de resultado
Eficacia; sin embargo, es necesario destacar
que el estilo de liderazgo que tuvo una mayor
correlacion fue el Liderazgo Transformacional
en comparacion con el Liderazgo Transaccional.

Dominguez, Santellan y Ramirez (2013),
identifican la relacion de las variables inde-
pendientes sobre las variables dependientes
de resultados (satisfaccion, esfuerzo extra y
efectividad) en funcion del estilo de liderazgo
practicado. Las relaciones observadas entre los
estilos de liderazgo con mayor intensidad son
las dadas entre Liderazgo transformacional-Sa-
tisfaccion, Liderazgo transformacional-Eficacia,
Liderazgo Transformacional-Esfuerzo extra,
Liderazgo transaccional. Ademads, el liderazgo
transformacional se relaciona intensamente con
las variables de resultados con una asociacion
de 0,786, con un nivel de significancia del 0,01,
mientras que el liderazgo pasivo no tiene una
relacion significativa con la variable resultados.

METODOLOGIA

Para evaluar la incidencia del proceso de
formacion en Liderazgo Transformacional se
realizé una investigacion explicativa; a través de
un andlisis de la influencia de las dimensiones
de los estilos de liderazgo de rango completo
planteados por Bass (1985) sobre los resultados
esperados de un lider.

Unidad de analisis y poblacion

La unidad de andlisis lo comprenden diver-
sos lideres sociales de las ciudades de Cuenca,
Guayaquil, Portoviejo, Riobamba y Tena, que se
matricularon en el "Programa de capacitacion
en fortalecimiento socio-organizacional para
un liderazgo transformacional con la genera-
cién de conocimientos y andlisis de propues-
tas que dinamicen el desarrollo territorial en el
Ecuador, 2014". La poblacién estd conformada
por un total de 165 lideres matriculados que re-
gistraron asistencia normal al programa.

Muestra pareada

Debido a diversas caracteristicas sociode-
mograficas, socio-laborales y socioeconémicas
de la poblacion de estudio, se decidi6 trabajar
con una muestra representativa de 116 partici-
pantes que contempl6 un nivel de confianza del
95%, un margen de error maximo permisible del
5%y probabilidad estandarizada (éxito 50%, fra-
caso 50%) a través de un muestreo aleatorio es-
tratificado con afijacién simple. La informacion
obtenida en la muestra de 116 participantes fue
a partir de la primera ronda de encuestas, apli-
cada durante la ejecucion del primer médulo de
refuerzo del programa de formacién. Durante
el altimo médulo de capacitacién se aplicé una
segunda ronda de encuestas a los participan-
tes que asistian con normalidad; sin embargo,
la muestra en estudio disminuyé debido a que
no todos los participantes que asistieron al ul-
timo médulo fueron los que formaron parte de
la muestra en un primer momento. En un tercer
momento, seis meses posteriores al proceso de
formacion, en la entrega de certificados se apli-
6 la tercera ronda de encuestas a los partici-
pantes graduados, con lo cual se lleg6 a trabajar
con una muestra pareada en los tres tiempos de
41 participantes.
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Instrumento

Para medir los estilos de liderazgo de ran-
go completo, y como estos explican los resul-
tados de la gestion de un lider, se decidi6 utili-
zar el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
(MLQ). El cuestionario contiene un total de 36
preguntas en escala Likert y permite medir las
nueve dimensiones que forman parte de los tres
estilos de liderazgo de la teoria de rango com-
pleto: liderazgo transformacional, transaccional
y Laissez—Faire o no liderazgo; ademads presenta
nueve items mads, que nos permiten medir los
tres resultados esperados de todo lider, como
el extra esfuerzo, la eficacia y la satisfaccion
(Avolio y Bass, 1994).

Para complementar la investigacion con
datos de variables que respondan a las carac-
teristicas de lideres ecuatorianos, se incorpora-
ron 20 preguntas en escala nominal y ordinal,
con categorias dicotomicas y politomicas.

Aplicacion del cuestionario

El MLQ se aplic6 a los participantes del
programa de formacién en tres tiempos (en la
mitad, al final y después de seis meses de con-
cluido el proceso) con el objetivo de medir lon-
gitudinalmente el impacto del entrenamiento.

Tiempo I: Se aplica el MLQ, primera ron-
da de encuestas (R1), al tercer mes de inicio del
programa, durante el primer médulo de refuer-
zo. Tiempo II: se realiza la segunda ronda de
encuestas (R2), al final del proceso de capacita-
cion, durante el desarrollo del médulo 11: "Me-
diacion y resolucion de conflictos . Tiempo lII:
la tercera recoleccion de datos (R3), se ejecuta
seis meses posteriores al programa de forma-
cion. En las tres rondas de encuestas se obtuvo
una base de datos (B1, B2 y B3) con sus corres-
pondientes analisis (A1, A2 y A3).

Finalmente, para el andlisis longitudinal del
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impacto del proceso de formacion, se genera
con el programa estadistico SPSS (Statistical Pac-
kage for the Social Sciences) version 20, una sola
base de datos con casos pareados en las tres
rondas de las encuestas (B1, B2 y B3).

Técnicas de analisis

Se describe la muestra objeto de analisis
y luego se utilizan las técnicas de correlacion
y regresion multiple, con las cuales se prueban
las relaciones y la influencia explicativa de los
estilos de liderazgo de rango completo (lideraz-
go transformacional, liderazgo transaccional y
liderazgo pasivo), asi como también cada una
de sus dimensiones en los resultados esperados
del liderazgo (eficacia, satisfacciéon y extra es-
fuerzo), en las tres rondas de encuestas.

RESULTADOS

Estadisticos descriptivos

Los 116 participantes que conforman la
muestra de estudio, estan divididos propor-
cionalmente segtin su sexo: 57 hombres y 59
mujeres. La edad promedio, tanto de hombres
como de mujeres es de 35 afios, con una des-
viacion tipica de 9 afos. Con respecto al sector
de trabajo, el 58% de ellos pertenecen al sector
publico (administracion local y regional), un 36%
al sector privado (empresas privadas y ONGs) y
un 7% son del sector comunitario y social. Un
45% de los encuestados afirman tener entre 1y
5 afos de experiencia laboral; 22% de participan-
tes tiene menos de un afo de experiencia en el
trabajo; un 18% tienen entre 6 y 10 anos de expe-
riencia; y, un 14% de participantes tiene mas de
10 afos de experiencia laboral (Ver Tabla N2 1)

Prueba de hipétesis

Se plantearon tres hipdtesis para respon-

Revista

E/C



I Alava et al., 2016; Efectos del entrenamiento en liderazgo desde la Teoria de Rango Completo

der al objetivo planteado, para contrastarlas se
uso la técnica de regresion multiple y las corre-
laciones bivariadas, en los tres tiempos de apli-
cacion del cuestionario, esto permitié evaluar
el cambio en el tiempo de las relaciones y la ca-
pacidad predictiva de los estilos de liderazgo de
rango completo y los resultados esperados de
un buen lider.

H1: Hay una diferencia estadisticamente
significativa en el estilo de liderazgo de los par-
ticipantes después del programa de formacion
en "Liderazgo Transformacional Ecuador 2014 .

H3: Hay una relacion positiva entre el esti-
lo de liderazgo transformacional y los resulta-
dos esperados del liderazgo.

El liderazgo transformador es el tinico que
posee significancia empirica y capacidad pre-
dictiva sobre los distintos resultados esperados
del ejercicio de liderazgo (extra esfuerzo, efica-
ciay satisfaccién), en los tres tiempos de aplica-
cion de los cuestionarios, mostrando en todos
los casos el p-value menor a 0,05 (p<0,05). Sin
embargo, los lideres transaccionales mantienen
una relacion positiva con los resultados espera-
dos del liderazgo en al menos dos tiempos de
aplicacién de las encuestas (T1 y T2), mds no
tienen influencia explicativa. Con respecto al
liderazgo pasivo, se evidencia que no posee ni
relacion ni influencia sobre los resultados del
liderazgo (Ver Tabla N° 2).

Estos resultados son coherentes en rela-
cion a la teoria, ya que los lideres transformado-
res inspiran a sus subordinados para conseguir
altos niveles de esfuerzo y dedicacion, siendo
primero una figura de ejemplo, por lo que sus
resultados estan intimamente relacionados y
explicados por este estilo de liderazgo. Por lo
antes expuesto, se corrobora la primera hipo-
tesis, con una fuerte evidencia segtn el valor p,
igual a 0,004 (Ver Tabla N° 2).

Los lideres transaccionales, a pesar que no

presentan una capacidad explicativa sobre los
resultados esperados de un liderazgo, si man-
tienen una relacion positiva significativa con
estos, en el T1y T3. Esto es porque los lideres
transaccionales premian el cumplimiento de
metas y objetivos de sus subordinados.

A continuacién nos centraremos en las
dimensiones internas del estilo de liderazgo
transformacional y transaccional, para determi-
nar su relacion y la capacidad predictiva dife-
rencial de sus componentes sobre los distintos
resultados esperados de liderazgo, en las 3 ron-
das de encuestas.

Dimensiones internas de los estilos
de rango completo - resultados espe-
rados del liderazgo

1. Correlaciones

Como se indicdé anteriormente, los indivi-
duos que presentan un liderazgo transforma-
cional van de la mano con los resultados de un
buen lider, por la relacion significativa que man-
tienen. Lo mismo sucede a nivel desagregado
(Ver Tabla No 3), todas las dimensiones internas
correspondientes al estilo de liderazgo trans-
formacional mantienen una relacion positiva y
significativa con los resultados esperados de un
buen lider, en los tres tiempos, con un 99% y
95% de confianza. Esto significa que, mientras
mas transformacionales sean los lideres, al pre-
sentar altos niveles de estimulacion intelectual,
motivacion inspiracional, carisma (influencia
idealizada atributos y comportamiento) y con-
sideracion individualizada, mejores seran sus
resultados esperados y su desempefio en rol
laboral en su ambiente de trabajo.

Con respecto al liderazgo transaccional
y sus dimensiones internas, se destaca que al
menos dos de sus tres componentes se relacio-
nan significativamente con los resultados espe-
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rados de un buen lider. Estos son, recompensa
contingente y direccion por excepcion activa.
Teéricamente estos resultados se sustentan ya
que los lideres transaccionales recompensan a
sus subordinados por su labor, esto influye po-
sitivamente para que se cree un ambiente de
mayor dedicacion en el trabajo y satisfaccion
por el premio al esfuerzo. Asi mismo, la aclara-
cién de metas y objetivos conlleva a un proceso
de disciplina y control sobre las actividades a
realizarse para su cumplimiento, generando un
desempeno mas eficaz en el trabajo y evitando
futuros inconvenientes (direcciéon por excep-
cién activa). La intervencién inusual, después
de que situaciones problematicas se vuelvan
graves (direccion por excepcion pasiva) no for-
man parte de las acciones de un buen lider, por
lo tanto, no se relacionan con sus resultados es-
perados, tal y como se evidencia empiricamen-
te en la Tabla No 3 (con un p-value mayor a 0,05,
que indica una relacion no significativa, en los
tres tiempos).

2. Capacidad Explicativa

H2: Hay una diferencia estadisticamente
significativa en los resultados del liderazgo des-
pués del programa de formacién en "Liderazgo
Transformacional Ecuador 2014 ".

Variables Media
Edad 35,6
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En la Tabla No 4 se muestran los betas obte-
nidos en cada una de las regresiones planteadas
entre los resultados de los estilos de liderazgo
(eficacia, satisfaccion y extra esfuerzo) y cada
una de las dimensiones del liderazgo transfor-
macional y transaccional. Se observa que las
dimensiones motivacién inspiracional e influen-
cia idealizada (atributos) del liderazgo transfor-
macional en los tres momentos de evaluacion
poseen fuerte capacidad predictiva en el cum-
plimiento de resultados del lider. En cambio, la
estimulacién intelectual que posee significancia
explicativa sobre los resultados del liderazgo en
los dos primeros momentos de evaluacion, pier-
de capacidad de influencia para los 3 resultados
en el tiempo 3.

En lo referente al liderazgo transaccional
la dimension recompensa contingente es la que
en los 3 momentos de aplicaciéon del cuestio-
nario demuestra mayor poder explicativo sobre
los resultados. Lo que indica de acuerdo a lo
manifestado por Bass y Avolio (1997) que las
conductas a través de las cuales los lideres re-
compensan a los subordinados buscan generar
cumplimiento de las metas y objetivos estable-
cidos. Con respecto a las dimensiones direccion
por excepcion activa y pasiva, la mismas no de-
muestran comparativamente en los 3 momen-
tos de evaluacion poder explicativo sobre los
resultados del liderazgo.

Casos/%
116

Categorias

Género

Hombre 57
Mujer 59

Sector de trabajo

Sector publico
Sector privado
Sector comunitario y social

58%
36%
7%

Anos de experiencia

Menos de un afo
Entre 1y 5 afos
Entre 6y 10 afios
Mas de 10 afios

22%
45%
18%
14%

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de la muestra objeto de estudio.
Elaboracién: Autores.
Fuente: Base de datos R1, R2 y R3 — Programa en Liderazgo Transformacional 2014
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Eficacia R1 Eficacia R2 Eficacia R3

R Sig. B Sig. R Sig. B Sig. R Sig. B Sig.

Liderazgo

. ,710** | ,000 7127 ,000 ,508** | ,000 ,601 ,001 ,674** 1,000 AT77 ,004
transformacional

Liderazgo
transaccional

Liderazgo pasivo -036 |,773 ,042 ,712 -107 475 -095 | ,627 -,246* |,043 -097 | ,484

,488** | ,000 ,064 ,646 137 ,358 ,036 ,852 ,460** | ,000 163 ,287

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Satisfaccion R1 Satisfaccion R2 Satisfaccion R3

R Sig. B Sig. R Sig. B Sig. R Sig. B Sig.

Liderazgo

. ,527**% 1,000 ,553 ,001 ,571%* 1,000 ,636 ,000 ,630** | ,000 451 ,012
transformacional

Liderazgo
transaccional

Liderazgo pasivo ,081 ,509 223 ,098 -137 ,343 -122 ,469 -225 |,065 -011 942

A414% 1,000 17 471 115 426 -015 ,927 ,329** | ,006 ,042 ,803

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Extra esfuerzo R1 Extra esfuerzo R2 Extra esfuerzo R3

R Sig. B Sig. R Sig. B Sig. R Sig. B Sig.

Liderazgo

. ,679*%* | ,000 ,613 ,000 ,637** | ,000 ,520 ,001 ,606** | ,000 429 ,017
transformacional

Liderazgo ,522*% | 000 |,208 |45 |,370% |,008 |,233 |,144 |,414* |,000 |,077 |,645
transaccional
Liderazgo pasivo | -,034 |,781 -018 |,875 [-143 |,316 [-205 |,192 -144 | ,240 |,007 | 966

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Tabla 2. Correlaciones y regresiones entre los resultados esperados del liderazgo y los
estilos de liderazgo de rango completo

Elaboracién: Autores.

Fuente: Base de datos R1, R2 y R3 — Programa en Liderazgo Transformacional 2014.
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**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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DISCUSION

Los resultados obtenidos corroboran lo plan-
teado por Pérez, Baiiuelos y Moreno (2014, 2015),
Dominguez Aguirre, Santellan Palaox y Ramirez
Campos, (2013), en que los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional correlacionan
de forma positiva con las variables de resultados
(eficacia, satisfaccion y extra esfuerzo) mostran-
dose siempre un coeficiente de correlacion mas
alto en el estilo de liderazgo transformacional en
comparacion al estilo de liderazgo transaccional.

Respecto al nivel explicativo que ejercen
los tipos de liderazgo en la obtencion de resul-
tados como eficacia, satisfaccion y extra esfuer-
zo, se comprueba en parte lo planteado en la
literatura. Ratificdndose que, a medida que in-
crementa el liderazgo transformacional se pro-
ducen niveles mas altos de eficacia, satisfaccion
y extra esfuerzo del lider (Bass, 1985). Estos re-
sultados son coherentes en relacion a la teoria,
ya que los lideres transformadores inspiran a
sus subordinados para conseguir altos niveles
de esfuerzo y dedicacion, por lo que sus resul-
tados estan intimamente relacionados y expli-
cados por este estilo de liderazgo. Sin embargo,
no se llega a comprobar que con un incremento
del estilo de liderazgo transaccional se produz-
can explicaciones significativas de resultados
(eficacia y satisfaccion) mas que en la dimension
del liderazgo transaccional recompensa contin-
gente que demuestra explicaciones significati-
vas en resultados extra esfuerzo del lider.

Se sugiere en futuras investigaciones pro-
fundizar en el analisis del nivel explicativo de
cada una de las dimensiones de los dos estilos
de liderazgo en las variables de resultados; ya
que en base a lo obtenido inferimos que, para
alcanzar liderazgos transformacionales efica-
ces, que inspiren, generen confianza, demues-
tren energia y esfuerzo para alcanzar resulta-
dos, es necesario trabajar a la par del estilo de
liderazgo transaccional.

CONCLUSIONES

El liderazgo transformacional posee signi-
ficancia empirica y capacidad predictiva sobre
los distintos resultados esperados del ejerci-
cio de liderazgo (eficacia, satisfaccién y extra
esfuerzo), en los tres tiempos de aplicacién
de los cuestionarios. Sin embargo, los lideres
transaccionales mantienen una relacién positi-
va con los resultados esperados del liderazgo,
en al menos dos tiempos de aplicaciéon de las
encuestas (T1 y T2), mas no tienen influencia
explicativa. Con respecto al liderazgo pasivo, se
evidencia que no posee ni relacion ni influencia
sobre los resultados del liderazgo.

Se evidencia que, hasta el tercer momen-
to de aplicacion de la encuesta, el programa de
formacion incrementa en los participantes las
dimensiones motivacion inspiracional e influen-
cia idealizada por atributos, explicando signifi-
cativamente los resultados de eficacia del lider;
ademas, la dimensién influencia idealizada por
atributos explica de manera significativa la satis-
faccion del lider; y que, las dimensiones de mo-
tivacion inspiracional, de influencia idealizada
por atributos y por comportamiento, explican
significativamente el extra esfuerzo del lider.
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