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RESUMEN

El presente estudio fue divido en dos etapas; la primera etapa busca la validacion del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S) de Avolio & Bass (1992) adaptado al
contexto ecuatoriano. Para conseguir el objetivo planteado se tradujo el Cuestionario
MLQ-6S del inglés al espainol para posteriormente adaptarlo al medio con la finalidad de
obtener resultados que respondan a la realidad y necesidad ecuatoriana, para esta parte
del trabajo se solicitd a ocho expertos que realicen sugerencias para mejorar el nivel de
comprension de la herramienta. Una vez mejorado los niveles de comprension se
procedid a establecer la validez y confiabilidad mediante analisis exploratorio vy
confirmatorio que determinaron el ajuste del instrumento de 21 items a 16 preguntas con

tres factores, a saber: Transformacional, Transaccional y Laissez-faire.

La segunda etapa del trabajo se enfocd en identificar la existencia de tipos de liderazgo
dominantes en la sociedad ecuatoriana, siendo necesario dividir esta etapa en dos
secciones que permitieron diferenciar el tipo de liderazgo considerando las caracteristicas
personales y el liderazgo observando las caracteristicas de la organizacién, analisis que
contribuyeron a establecer un tipo de liderazgo dominante, la influencia y los efectos del

liderazgo en el entorno nacional.

Palabras clave: Liderazgo Transformacional. Liderazgo Transaccional. Liderazgo

Laissez-Faire. Cultura. Analisis exploratorio. Analisis confirmatorio.



ABSTRACT

The present study divided in two steps; the first stage seeks the validation of the
Multifactorial Leadership Questionnaire (MLQ-6S) by Avolio & Bass (1992) adapted to the
reality of Ecuador. In order to achieve the objective, the MLQ-6S questionnaire was
translated from English into Spanish and later adapted to the medium in order to obtain
results that correspond to the reality and the Ecuadorian need; for this part of the work,
eight experts were asked to make suggestions to improve the level of understanding of
the tool. Once the levels of comprehension were improved, validity and reliability were
established through exploratory and confirmatory analysis that determined the adjustment
of the 21-items instrument to 16 questions with three factors, namely: Transformational,

Transactional and Laissez-faire.

The second stage of the work focused on identifying the existence of dominant leadership
types in Ecuadorian society, being necessary to divide this stage into two sections that
allowed to differentiate the type of leadership considering the personal characteristics and
the leadership observing the characteristics of the organization, analyzes that contributed
to establish a type of dominant leadership, influence and leadership effects in the national

environment.

Keywords: Transformational Leadership. Transactional Leadership. Laissez-Faire

Leadership. Culture. Exploratory analysis. Confirmatory analysis.

Vi



1. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

Los términos director, lider o jefe son comunmente utilizados entre los seres
humanos cuando se trata de establecer jerarquia o nivel de influencia sobre
colaboradores, seguidores o empleados respectivamente; Bass (1990) determina al
liderazgo como un fendmeno universal; por lo tanto merece ser estudiado en el
Ecuador, partiendo de la afirmacion realizada en entrevista brindada al Diario El Tiempo
el 20 de mayo de 1996, por el ex presidente Sixto Duran Ballén quien sostuvo que el
Ecuador es un pais ingobernable debido a que los lideres politicos interponen los
intereses personales y partidistas sobre los intereses del pais; criterio expuesto en el
contexto de una sociedad dividida e insatisfecha por el liderazgo del ex Presidente

debido a supuestos casos de corrupcion en su gestion.

Ayala (2015) realizé la biografia de uno de los ex presidentes mas influyentes en la
historia del Ecuador, Gabriel Garcia Moreno quien con su tipo de liderazgo levanté
pasiones positivas y negativas que lo llevaron a su asesinato; asi también se pueden
citar otros lideres como: Eloy Alfaro, José Maria Velasco |barra, Jaime Roldds, Ledn
Febres Cordero y Rafael Correa todos ellos influyentes en el pasado y presente politico
del pais cuyos métodos de direccidon han generado mucha controversia entre los

miembros de la sociedad ecuatoriana (Botero, 1990).

En el plano internacional Luther King, Hitler, Einstein o Jobs son otros de los
personajes que han tenido roles de liderazgo en el proceso de transformacién del
mundo en lo social, politico, cientifico o tecnoldogico al lograr con sus acciones la
innovacion y adaptacion del entorno para influir en la sociedad, organizacion o sus

respectivas naciones (Morelos, Recio & Cuadrado, 2010).

Por estas razones algunos investigadores aceptan que el tipo de liderazgo es
influenciado por los valores, creencias, normas o ideales de cualquier cultura (Bass,

1990); por lo tanto, las preguntas que nacen sobre este fendmeno son las siguientes:

¢ Como validar el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ al contexto

ecuatoriano?; y

1



¢, Qué liderazgo es el mas utilizado en la gestidon organizacional de la sociedad

ecuatoriana?

Con estos antecedentes, el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo utilizado en otros
paises, sera adaptado a la realidad nacional, con la finalidad de tener una herramienta
basada en la cultura ecuatoriana que permita aclarar algunas incognitas sobre los tipos

de liderazgo aplicados en el Ecuador.

1.2. Objetivo General

Identificar el tipo de liderazgo predominante en el contexto de las organizaciones

ecuatorianas a partir de la validaciéon del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ).

1.3. Objetivos Especificos

a) Validar el Cuestionario Multifactorial del Liderazgo para medir los tipos de liderazgo
en el Ecuador.
b) Determinar el liderazgo predominante en el contexto ecuatoriano a partir del uso de la

escala determinada.

1.4. Hipoétesis

Existen tipos de liderazgo que van a ser predominantes dentro de la poblacion

ecuatoriana.

1.5. Marco Teodrico

1.5.1. Liderazgo

Partamos de diferenciar al lider y al jefe; segun Bennis y Nanus (1985) definen al
Lider como la representacion de la autoridad informal, enfocada en las emociones vy la
espiritualidad; mientras que el Jefe es una autoridad institucional, con atributos propios
del cargo, hace énfasis en recursos fisicos, materiales, orientados a la administracion y
gestion. Basandose en este criterio se puede considerar que el lider es una persona

aceptada y reconocida por los que lo rodean, orientado al cumplimiento de objetivos sin
2



descuidarse del bienestar de las personas que lidera y el jefe por el contrario tiene un
vinculo relacionado con la jerarquia organizacional cuyo poder radica en la imposicion
formal de sus directivos y no requiere la aceptacion de los grupos con los que va a
interactuar (Lopez, 2010). Por otra parte Ramirez (2012) citando el trabajo de Luthe de
ano 2006 sefala que la labor de dirigir, guiar o senalarles el camino a otros, no es una
empresa facil debido a que “No se trata unicamente de emitir 6rdenes bajo las cuales los
subordinados se tienen que regir, sino de desarrollar el arte de delegar en los demas la

tarea de hacerse a si mismos” (p. 92).

Castro, Nader & Casullo (2004; cit in Yukl, 2002) definen al liderazgo como un
proceso psicosocial, en el cual una persona ejerce una influencia intencional sobre un
grupo de individuos con el propdsito de guiar, estructurar o facilitar la realizacion de una
tarea en funcién de un objetivo determinado. Maxwell (2011) define al liderazgo como
efectivo cuando se tiene la habilidad de influir sobre otros para que se involucren y
participen en llevar a las organizaciones al mas alto nivel, manifestando también que el
verdadero liderazgo no puede entregarse como premio o asignacion. Para Lawler lll
(2005), el liderazgo determina las relaciones entre los miembros de una organizacion,

cuya aplicacion permite atraer, retener y motivar a los seguidores correctos.

Contreras (2011) al referirse a los lideres indica que estos individuos deben tener la

capacidad de producir cambios a través de tres procesos:

“a) establecer direccién, b) comunicar esta direccion a aquellas personas relevantes
para alcanzar la vision y lograr su compromiso y c) motivar, apelando a las
necesidades humanas, valores y emociones del grupo para que vayan en esa
direccion a pesar de las barreras politicas o burocraticas que pueden entorpecer el
cambio. Bajo esta misma orientacion, Drucker (1990) plantea que los lideres deben
tener disposicion, auto-disciplina para escuchar y habilidades de comunicacion” (p.
65).

Con estos antecedentes, Contreras (2011; cit in Shain & Kramer, 2004; Paton,
Sengupta & Haassan, 2005) expone al liderazgo como un factor determinante en el
ambiente laboral ya que puede posibilitar en gran medida el crecimiento y bienestar de
las personas, influyendo de manera positiva en la calidad de vida, el bienestar percibido

por los colaboradores y los recursos psicoldgicos de los trabajadores.



1.5.2. Teorias del Liderazgo

Lupano & Castro (2005), manifiestan que “Los lideres son conducidos a generar
cambios basados en valores, ideales e intercambios emocionales. Los gerentes, en
cambio, son guiados por el cumplimiento de las obligaciones contractuales establecidas y
por los objetivos propuestos siguiendo criterios racionales” (p. 109). Partiendo de esta
premisa y con la finalidad de contextualizar la informacidn recopilada, se determinan las

siguientes teorias sobre el liderazgo:

1.5.2.1. Teoria de las Caracteristicas o Rasgos

Lupano & Castro (2005) se enfocan en los rasgos de personalidad, sefalando que es
el factor diferenciador entre los lideres de quienes no lo son (Bass,1990); indicando que
algunos de los atributos de los lideres enfocados en los rasgos de personalidad poseen:
“altos niveles de energia, inteligencia, intuicion, capacidad de prevision y persuasion” (p.
109); bajo estos criterios los estudios sobre liderazgo pueden ser clasificados segun
hagan énfasis en: conductas, caracteristicas del lider, su poder e influencia o en factores
situacionales. Ademas sobre esta teoria, Contreras (2011) hace referencia al Modelo
Psicobiologico de la personalidad determinado por Cloninger (1994), quien incluye en su
modelo una evaluacion integral de la personalidad partiendo desde el temperamento:
evitacion del dafo, busqueda de novedad, dependencia del refuerzo y persistencia y el
caracter desde: autodirectivilidad, cooperatividad y autotranscendencia, todos estos

componentes asociados al liderazgo.

1.5.2.2. Teoria del Comportamiento

Se basa en dos categorias independientes expuestas por Lupano & Castro (2005) de

la siguiente manera:

* Iniciacion de estructura: son conductas orientadas a la consecucion de la tarea
e incluyen actos tales como organizar el trabajo, dar estructura al contexto
laboral, definir roles y obligaciones, entre otras.

* Consideracion: son conductas que tienen como fin el mantenimiento o mejora
en las relaciones entre el lider y los seguidores. Incluyen respeto, confianza y

creacion de clima de camaraderia (p. 110).



1.5.2.3. Teoria contingente o situacional de Fiedler

La teoria de Fiedler (1965, 1967) parte del supuesto que el desarrollo de un grupo
esta en funcion de la motivacion y la conducta del lider; asi como de la calidad del control
en cada situacién como lo recogiéo Palomo (2013). Para dar funcionalidad a la teoria, el
autor crea el cuestionario LPC (Compaiiero de trabajo menos preferido) que consiste en
identificar a las personas con las que han tenido mas dificultades para trabajar entre
todos los companeros de labores del pasado y presente, con la finalidad de establecer el
indicador de jerarquia de motivos del lider con necesidades de afiliacion; es decir con

altos LPC y las necesidades de logro de los lideres con bajos LPC (Yukl, 1990).

Yukl (1990) senala que esta teoria anota diferentes patrones de conducta
dependiendo de la confianza y las habilidades del subordinado con relacidén a la manera
de realizar la tarea; es decir que en base a la situacion que se presente los dirigentes de
las organizaciones deben elegir un estilo de liderazgo que permita motivar, llamar la
atencion a sus colaboradores por el cumplimiento o no de las metas que se planteo la

organizacion.

1.5.2.4. Teoria del liderazgo carismatico

Yukl (1990), sobre el liderazgo carismatico manifiesta que los seguidores confian y
respetan al lider, como harian con un lider transformacional, pero también lo idolatran
como un héroe sobrehumano (Bass, 1985). El primer investigador sobre la teoria del
liderazgo carismatico fue Robert House quien manifiesta que los seguidores le atribuyen
caracteristicas de ser visionarios, dispuestos a correr riesgos personales, sensibles a las
necesidades de los seguidores y exhibe conductas extraordinarias (Robbins & Judge,
2013).

1.5.2.5. Teoria del Liderazgo Transformacional, Transaccional vy

Laissez-faire

El Liderazgo Transformacional va enfocado a poner atencion a las preocupaciones
de cada seguidor, cambia la consciencia de quienes lidera, ayuda a que vean problemas
del pasado desde una nueva visidon y estimula e inspira para que se esfuercen a lograr

las metas del grupo (Robbins & Judge, 2013).



Para Robbins & Judge (2013) sobre el Liderazgo Transaccional manifiestan que
estos seres humanos guian a sus seguidores hacia metas establecidas clarificando el rol
y la tarea de los seguidores recompensando el buen desempefio o sus logros, actua de
manera activa al desviar reglas y al emprender acciones correctivas, y de manera pasiva
interviene unicamente cuando los estandares no se estan cumpliendo; sobre el Liderazgo
Laissez-faire, el autor manifiesta que es el liderazgo mas pasivo y menos eficaz, ya que

renuncia a sus responsabilidades, evita tomar decisiones.

Influencia
idealizada

Motivacion
insplrodoro

Estimulacion
intelectual

Consideracion
individualizada
|

Recompensa
-
asivo confingente

e
Activo

Administracion
por excepcion

Dejar hacer

Ineticaz

Figura 1- Modelo completo de liderazgo (Robbins & Juge, 2013)

1.5.3. Modelos segun el enfoque del Liderazgo

1.5.3.1. Enfocado en el poder e influencia

Yukl (1990) manifiesta que este enfoque explica la efectividad del liderazgo en
términos de cantidad de poder del lider, los tipos de poder y como el lider ejerce el poder
sobre los seguidores. Ejemplo de poder e influencia se puede apreciar cuando una buena

persona que centra su vida en los demas puede llegar a manejar el poder y su influencia
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para la construccion positiva de una nacion; mientras que una persona enfocada en lo
negativo del poder y la influencia puede llevar a su sociedad al colapso o locura absoluta;
por lo tanto la coherencia y la inteligencia son aspectos basicos en el desarrollo del

presente modelo de liderazgo (Benaiges, 2012).

1.5.3.2. Enfoque en el conocimiento

Para Bilancio (2006), el liderazgo hace énfasis en el conocimiento manifestando que
dicha competencia esta dado por las caracteristicas reflexivas o no reflexivas del lider
gue le permiten afrontar una situacion de manera racionalizada o pensada; sin embargo,
en contra posicion al pensamiento de Bilancio (2006), se destaca el criterio de Maxwell
(2011) quien manifiesta que el coeficiente intelectual no necesariamente se ve ligado al
liderazgo, en virtud que, existen personas con alto conocimiento pero que no
necesariamente se ve vinculado a su facilidad de influencia sobre los demas, por lo que
el autor considera que el conocimiento es relativo y no necesariamente una cualidad del

lider.

1.5.3.3. Enfoque en la comunicacion

Robert Dilenschneider, presidente de Hill y Knowlton agencia mundial de relaciones
publicas, escribié un libro titulado Poder e Influencia, en el que hace énfasis en las
habilidades de comunicacion mediante el cual propone el triangulo del poder, que
contiene tres componentes que son: “la comunicaciéon, reconocimiento y la influencia.
Uno comienza comunicandose con efectividad. Esto lleva al reconocimiento y a su vez
lleva a la influencia” (Maxwell, 2011, p. 395). Por lo tanto, el lider debe tener la capacidad
de comunicarse con claridad frente a sus seguidores, esta capacidad marcara la

diferencia entre ser un seguidor vy el lider.

1.5.3.4. Enfoque en la cultura

Hofstede (1991) en su investigacion realizada a 117.000 empleados de 66 paises
donde funciona la empresa IBM pudo determinar de forma empirica que la cultura
presentada en los paises en los que se realizd la investigacion condiciona el tipo de
liderazgo, determinando cuatro dimensiones basicas de variacion cultural: Distancia con
el poder, Individualismo, masculinidad y femineidad y evitaciéon de la incertidumbre vy

liderazgo que le permitié clasificar a los diferentes paises que participaron en el estudio
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para la aplicacidon de un tipo de liderazgo eficaz adaptando los resultados conseguidos a

las caracteristicas culturales de los mismos.

1.5.4. Herramientas para medir los tipos de liderazgo

1.5.4.1. indice de factores de crecimiento (GFI) de HAY GROUP

Hay Group es una empresa con mas de 40 afos de experiencia especializada en la
creacion de herramientas y plataformas de aprendizaje enfocadas en la identificacion de
tipos de liderazgo y desarrollo de la inteligencia emocional, entre otras; en tal virtud la
referida empresa crea: Growth Factor Inventory (GFI) o Inventario de Factores de
Crecimiento, herramienta que permite medir con exactitud el potencial en gerentes,
supervisores o potenciales lideres en el futuro, tomando en consideracion los siguientes
factores de crecimiento: curiosidad y entusiasmos por aprender, pensar mas alla de los

limites, comprension de los otros y equilibrio o madurez emocional.

1.5.4.2. Herramienta LMX

Hace referencia a la teoria de intercambio lider-seguidor (LMX) (Daserau, Graen y
Haga, 1975; Graen y Cashman, 1975) quienes describen como los lideres desarrollan
diferentes relaciones de intercambio con los subordinados al paso del tiempo,
dependiendo si el grupo al que se pretende dirigir es parte del grupo-allegado o grupo-
distante (Yukl, 1990).

1.5.4.3. Cuestionario del LPC

El objetivo del cuestionario es identificar el tipo de liderazgo analizando si la persona
se encuentra orientada a la tarea o a la relacion (Robbins & Judge, 2013), tomando en

consideracion tres factores:

1. Relaciones lider-miembro: Grado de confianza y respeto que los miembros
sienten por su lider.
2. Estructura de la tarea: qué tan definidos estan los procedimientos para las

tareas del puesto (es decir, si estan estructuradas o no).



3. Poder de la posicién: Grado de influencia que un lider tiene sobre las
variables de poder como contratacion, despido, disciplina, ascensos e

incrementos de salario (p. 373).

1.5.5. Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ

Burns (1978) manifesté que el Liderazgo Transformacional motiva a los seguidores a
trascender sus intereses personales en funcién de una vision de futuro, proveyendo a sus
seguidores cuidado para que prometan seguirlo a desarrollar la vision de futuro (Castro et
al., 2004). Basado en esta primera teoria sobre el Liderazgo Transformacional, Morelo,
Recio & Cuadrado (2010) sefialan que Bernad Bass en 1985 fue quien considera al
liderazgo carismatico como Liderazgo Transformacional, plasmando la concepcion tedrica
en el cuestionario MLQ capaz de medir el Liderazgo Transformacional; indicando que el
referido cuestionario ha pasado por diversas versiones a lo largo de dos décadas de
estudio, siendo una de las primeras propuestas la presentada por Bass y Avolio (1990),

dicha version se la conocié como MLQ-5R que constaba de 70 items.

Castro et al. (2004, cit in Antonakis, 2003) manifiesta que las diversas versiones del
MLQ se debe a que en algunas dimensiones del liderazgo no tenian la validez
discriminante como ejemplo sefiala al carismalinspiracional, laissez-faire y manejo por la
excepcion que saturaban en un mismo factor; ademas que las primeras conclusiones se
enmarcan en un analisis factorial exploratorio sin haberse aplicado un analisis factorial

confirmatorio que pudiera confirmar su validez y confianza.

Para esta primera propuesta Hater y Bass (1988), determinaron la existencia de siete
factores que se encontraban divididos en cuatro: Liderazgo Transformacional (carisma,
inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion individualizada), dos de Liderazgo
Transaccional (recompensa contingente y direccidon por excepcidon) y uno que muestra
ausencia de Liderazgo (Laissez-faire), segun lo destaca Morelo et al. (2010); es preciso
indicar que la referida versidn fue validada en Espafia demostrando una adecuada
fiabilidad y validez para el trabajo de Morelo & Morales (1994, 1995).

En el ano de 1995, Bass & Avolio acogen algunas criticas y aportaciones teodricas
que permitieron la modificaciéon y mejoramiento del cuestionario que se mantiene hasta la
actualidad con 45 items denominado (MLQ-5X forma corta) donde existe nueve factores

de los cuales 36 items son relacionados al liderazgo y los nueve restantes hasta
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completar los 45 items miden variables de resultado organizacional como el esfuerzo-
extra por parte de los empleados, la eficacia del lider y la satisfaccion de los empleados
(Morelo et al., 2010). Bass y Avolio en 1997 proponen el modelo de estructura factorial
gue se detalla a continuacion con la finalidad de entender los factores que intervienen en

el MLQ- 5X como lo menciona Morelo et al. (2010):

Factores de liderazgo transformacional

Los lideres altos en este factor son admirados, respetados
y obtienen la confianza de la gente. Los seguidores se
identifican con ellos y tratan de imitarlos.

Tiene el mismo significado que el factor anterior, pero los
items que lo miden estan centrados en conductas
especificas.

Se refiere a los lideres que son capaces de motivar a los
miembros de su equipo, proporcionando significado a su
trabajo.

Estos lideres estimulan a sus colaboradores a ser
innovadores, creativos y buscar por si mismos la solucion a2
los problemas planteados,

O ————————————————— ]

Los lideres altos en este factor prestan atencion a las
necesidades individuales de logro y crecimiento de los
miembros de su equipo, actuando como mentores o
coachers.

Mediante el uso de las conductas descritas en este factor el
lider clarifica las expectativas & sus seguidores vy
proporciona reconocimiento cuando se consigusn los
objetivos.

Este tipo de lideres se centra en corregir los fallos y
desviaciones de los empleados a la hora de conseguir los
objetivos propuestos por |2 organizacion.

Estos lideres suelen dejar las cosas como estan y sdlo
intervienen cuando los problemas se vuelven serios,

Sefiala a aquellos lideres que evitan tomar decisiones y
verse implicados en los asuntos importantes,

Figura 2- Modelo de estructura factorial del MLQ 5X (Bass & Avolio, 1997)

Vinger & Cilliers (2006), realizan el estudio de los Comportamientos de Liderazgo
Transformacionales eficaces para Administrar el cambio, utilizando el Cuestionario de
Liderazgo Multifactorial Forma 6-S (MLQ- 6S) que es otra version del cuestionario MLQ-
5X de 45 items; el MLQ-6S es utilizado para estudios cuantitativos desarrollado por Bass

y Avolio (1992) consta de 21 items y 7 factores.
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Tabla 1- Interpretacion de factores del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-6S

FACTORES INTERPRETACION:
Influencia idealizada indica si se mantiene la confianza de los subordinados, mantener su fey
Factor 1 respeto, muestran dedicacion a ellos, un llamamiento a sus esperanzas y suefios y actuar como su

papel v ser modelo o ejemplo. ' __ _
Motivacion inspirada mide el grado en el que usted proporciona una vision, usar simbolos e

Factor 2 imagenes apropiadas para ayudar a otros que se concentren en su trabajo, y tratar de hacer que

otros se sientan que su trabajo es importante
Estimulacion intelectual muestra el grado en el que se anima a otros a ser creativos en el estudio de

Factor 3 los problemasy nuevas formas, para crear un ambiente que tolere las posiciones aparentemente

extremas y nutrir a la gente a cuestionar sus propios valores y creencias y las de la organizacion
Consideracion individualizada indica el grado en el que se muestren interés en el bienestar de los

Factor 4 otros, asignar proyectos de forma individual, y prestar atencidon a los que parecen menos

involucrados en el contingente o grupo.
Muestra el grado en el que le dice a los demas lo que deben hacer, con el fin de ser

Factor 5 . .
recompensados, hacen hincapié en lo que se espera de ellos, y reconocer su logros.

Factor 6 Gestion por excepcidn evalua, si les dices a los demas los requisitos del trabajo, estan contentos
con el rendimiento estandar y son colaboradores que no rompen las reglas.

Factor 7 Medidas a tomar dejar hacer lo que se requiere en pequenas dosis o cantidades de otros, se

contentan con dejar que las cosas sigan, y dejan que otros hagan su propia labor.
Fuente: Copyright © 1992 B. M. Bass y B. J. Avolio

1.5.5.1. Modelos Alternativos de Factores de Liderazgo

Los modelos alternativos parten del modelo inicial de seis factores de liderazgo
propuesto por Bass (1985), con este antecedente se anota que se han presentado ocho

modelos y un modelo denominado nulo que a continuacion se procede a describir:

* Modelo Nulo.- Este modelo indica que no existe varianza sistémica asociada con el
cuestionario y por lo tanto el modelo es incapaz de producir alguna estructura de
factor consistente (Avolio, Bass & Jung, 1999). El modelo no es significativo es decir
no existe relevancia, no presenta datos importantes con relacion a la utilizacion del

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ.

* Modelo uno: Un factor de liderazgo.- hace referencia a un factor general por el que un
individuo muestra o no liderazgo; se espera que todos las preguntas del cuestionario
se carguen en un unico factor de liderazgo general (Avolio et al., 1999); es preciso
indicar que tedricamente no es esperable una estructura de este tipo, se la incluye ya
que permite destacar la idea que todos los items del cuestionario miden un tipo de

liderazgo (Morelo et al., 2010).

* Modelo dos: Correlacién de dos factores: Liderazgo activo y pasivo.- Avolio & Bass

(1999) recoge la sugerencia de Bycio et al. (1995) en la que indica que una estructura
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simple podria ser la base del cuestionario MLQ; para Morelo et al. (2010) este modelo
considera la existencia de liderazgos activos que comprenden cinco factores de
Liderazgo Transformacional y dos de los tres del Liderazgo Transaccional a saber:
recompensa contingente y direccion por excepcion activa; mientras que el Liderazgo

pasivo estaria constituido por la direccién por excepcion pasiva y por el Laissez-faire.

Modelo tres: Correlaciones de tres factores (version 1). Transformacional vs.
Transaccional vs. Evitador pasivo.- sefala la presencia de un factor de Liderazgo
Transformacional, otro de Liderazgo Transaccional activo comprendido por el de
recompensa contingente y direccion por excepcién activa y un tercer factor
relacionado con el liderazgo pasivo-evitador compuesto por la direccion por excepcion

pasiva y Laissez-faire (Avolio et al., 1999).

Modelo cuatro: Correlacion de tres factores (version 2).- Es similar al anterior, la
diferencia radica en que la recompensa contingente se afade a los factores de
Liderazgo Transformacional, el segundo factor quedaria formado unicamente por la
direccion por excepcion activa y el tercero por la direccion por excepcion pasiva y el

Laissez-faire (Morelo et al., 2010).

Modelo cinco: Correlacion de tres factores (version 3).- Considera también tres
factores; el primero: Liderazgo Transformacional con cuatro dimensiones
transformacionales (influencia idealizada-atribucion, influencia idealizada-conducta,
motivacion inspiracional y estimulacién intelectual); el segundo: Liderazgo Facilitador
del desarrollo/transaccional que considera conjuntamente el factor Transformacional
de consideracion individualizada y el Transaccional de recompensa contingente.
Finalmente, el tercero es el Liderazgo correctivo/evitador, que relaciona
conjuntamente la direccion por excepcion (activa y pasiva) y el Laissez-faire, este
modelo fue propuesto por Avolio & Bass (2004), el cual encontré un buen ajuste como

lo menciona Morelo et al. (2010).

Modelo 6: Correlacion de cuatro factores: Transformacional vs. Recompensa
contingente vs. Direccion por excepcion Activa vs. Pasivo/evitador.- El modelo seria
igual al anterior con la diferencia que considera de forma aislada el factor de direccion

por excepcion activa; quedando formado por:

12



Liderazgo Transformacional (influencia idealizada-atribucién, influencia idealizada-
conducta, motivacion inspiracional y estimulacién intelectual), Liderazgo
Facilitador de desarrollo/transaccional (consideracion individualizada vy
recompensa contingente), Liderazgo Correctivo (direccidon por excepcion activa) y
Liderazgo Pasivo/evitador (direccion por excepcion activa y Laissez faire) (Morelo
et al., 2010; p. 497).

Modelo 7: Correlacion de seis factores: Pasivo vs. Direccion por excepcién vs.
Recompensa contingente vs. Tres factores Transformacionales.- Este es el modelo
base que parte de la existencia de seis factores de liderazgo a saber:
carismal/inspiracion, estimulaciéon intelectual, consideracién individualizada,
recompensa contingente, direccion por excepcién activa y liderazgo pasivo que
comprende direccion por excepcidn pasiva y laissez- faire conjuntamente (Avolio et al.
1999).

Modelo 8: Correlacion de nueve factores: para Morelo et al. (2010) manifiesta que es
el modelo propuesto por Bass & Avolio (1997) y comprenderia de forma
independiente los cinco factores Transformacionales, los tres factores de Liderazgo

Transaccional y el factor de Laissez-faire.
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2. METODOLOGIA

La Metodologia se enfocara de manera cuantitativa; partiendo de la investigacion
empirica que integra un analisis exploratorio, confirmatorio, correlacional y descriptivo.
La técnica de recoleccion de informacion se realizara por medio de la aplicacion del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S) de Avolio y Bass (1992), en una
muestra heterogénea ya que sera aplicada a nivel nacional de manera indistinta a

hombres y mujeres que deseen colaborar con la investigacion.

Es preciso indicar que, Bass y sus colegas desarrollaron el Cuestionario
Multifactorial del Liderazgo en un primer estudio con un cuestionario de 142 items para
medir dos dimensiones de Liderazgo: Transformacional y Transaccional; luego once
estudiantes de posgrado clasificaron de forma deductiva los items ubicandolos o
eliminandolos del cuestionario original hasta conseguir un cuestionario con 73
preguntas; estudios posteriores permitieron el desarrollo del MLQ Forma 5X que
contiene 39 preguntas que a su vez fueron analizadas y categorizadas por medio del
analisis de varianza, determinando que 23 de los 39 items fueron consistentes con el
modelo de Bass (Hinkin, Tracey & Enz, 1997; cit in Schimitt and Stults, 1985).

Metodolégicamente se desea adaptar el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
MLQ de Avolio & Bass (1992) al contexto Ecuatoriano para contar con un instrumento
que le permita al investigador recolectar y registrar informacion para su analisis,
descripcidén y determinacién de los tipos de liderazgo en el pais; Corral (2008; cit in
Malhotra, 1997) establece que al adaptar el instrumento se pretende minimizar el error

de respuesta, presentando un formato y escala que no se preste a confusion.

El procedimiento definido para alcanzar el objetivo de estudio consta de dos etapas.
La Primera etapa esta encaminada a determinar la validez y confiabilidad del
instrumento, luego se realizara el analisis confirmatorio que permitira establecer el
ajuste del modelo que determinara la procedencia de la investigacion. La Segunda
etapa del estudio esta enfocada en determinar el tipo de liderazgo predominante en el
Ecuador basados en una muestra de 536 participantes (n=536) de las ciudades de
Quito, Guayaquil, Cuenca, Azogues, Loja, Machala, entre otras; a continuacién

trataremos las etapas del trabajo a detalle.
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2.1. Etapa Uno: Validacion del Cuestionario MLQ para

Ecuador

2.1.1. Muestra

La muestra ingresada al sistema informatico de la Escuela Politécnica Nacional
(Muestra, n=536) participantes voluntarios mayores de 18 afos, pertenecen a las
ciudades de Quito, Guayaquil, Cuenca, Azogues, Machala y Loja que laboran en
distintas empresas (Privadas, n= 388; Publicas, n= 141; y Mixtas, n=7), observar detalle

de la Tabla 2:

Tabla 2- Descriptivo por género

SEXO/GENERO

FormalLegal Porcentaje
i Privada 1 Mujer 49,2
2 Hombre 50,8
Total 100,0
2 Publica 1 Mujer 53,2
2 Hombre 46,8
Total 100,0

3 Mixta 1 Mujer 57.1
2 Hombre 28,6
Total 85,7
Perdidos Sistema 14,3
Total 100,0

Nota: E’orcentajes distribuidos por sexo/género

La empresa privada (mujeres= 49,2%, n= 191; hombres= 50,8%, n= 197)
notandose mayor participacion de hombres; empresa publica (mujeres= 53,2%, n= 75;
hombres= 46,8%, n= 66) con mayor participacion de mujeres; empresa mixta (mujeres=

57,1%, n= 4; hombres= 28,6%, n= 2) y un cuestionario incompleto que refleja el 14,3%.
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Tabla 3- Descriptivo por Edad

EDAD
FormalLegal Porcentaje
| ] Privada 1. 18 a 25 13,9
2. 26 a 30 21,9
3.31 a 35 21,1
4. 36 a 40 18,0
5. Mas de 40 25,0
Total 100,0
= Publica 1. 18 a 25 14,9
2. 26 a 30 22,0
3.31 a 35 17,0
4. 36 a 40 13,5
5. Mas de 40 32,6
Total 100.0
= Mixta 1. 18 a 25 42,9
2. 26 a 30 14,3
3.31 a 35 28,6
4. 36 a 40 14,3
Total 100,0

Nota: Porcentajes distribuidos por edad

Empresa privada, edades mas representativa (Mas de 40 anos = 25%, n= 97; 26 a
30= 21,9%, n= 85); empresa publica edades representativas (Mas de 40 afos= 32,6%,
n=46; 26 a 30= 22%, n=31) y empresa mixta las edades representativas (18 a 25 afios=
42,9%, n= 3; 31 a 35= 28,6%, n= 2).

Tabla 4- Descriptivo por Estado Civil

ESTADO CIVIL
Formalegal Porcentaje

] Privada 1 Casado 50,8
2 Soltero 37,6

3 Divorciado 6.4

4 Otro 5,2

Total 100,0

23 Publica 1 Casado 35,5
2 Soltero 44,7

3 Divorciado 14,2

4 Otro 5,0

Total 99,3

Perdidos Sistema e

Total 100,0

3 Mixta 2 Soltero 42,9
3 Divorciado 14,3

4 Otro 42,9

Total 100,0

Nota:Porcentajes distribuidos por estado civil.

La empresa privada, porcentajes mas representativos entre casados, solteros vy
divorciados (Casado= 50,8%, n= 197; soltero= 37,6%, n=146; divorciado= 6,4%, n= 25);
empresa publica se registra representatividad entre casados, solteros y divorciados
(Casado= 35,5%, n= 50; soltero= 44,7%, n= 63; divorciado= 44,7%) y empresa mixta la
muestra se describe entre soltero, divorciado y otro tipo de estado civil (Soltero= 42,9%,
n= 3; divorciado= 14,3%, n= 1; otro= 42,9%, n=3).
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Tabla 5- Descriptivo por sector al que pertenece la empresa

Empresa Privada valores representativos (Terciario=76,8%, n=
Publica (Terciario= 75,9%, n=107%); Empresa Mixta (Terciario= 57,1%, n= 4). Por lo

expuesto, la muestra es considerada heterogénea ya que los participantes fueron

SECTOR
FormalLegal Porcentaje
™ Privada 1 Primario 7.5
2 Secundario 15,7
3 Terciario 76,8
Total 100,0
2 Publica 1 Primario 7.8
2 Secundario 16,3
3 Terciario 75,9
Total 100,0
3 Mixta 1 Primario 14,3
2 Secundario 28,6
3 Terciario 57,1
Total 100,0

Nota: F’orcentajes distribuidos por el sector de la organizacion.

298); Empresa

voluntarios que pertenecen a distintas condiciones culturales, econdmicas y sociales.

2.1.2. Herramienta para recoger informacién

En esta etapa del estudio se utilizara la Tabla 6 para determinar la relacion
existente entre los factores del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S) y las

21 preguntas de la referida herramienta, con la finalidad de facilitar la interpretacion de

los resultados en base a los 7 factores que propone el cuestionario y su ajuste

factores que mejor cumplan los criterios de validez y confianza.

Tabla 6- Herramienta MLQ-6S

FACTORES

INTERPRETACION

L ITEMS

Factor 1

Influencia idealizada indica si se mantiene la confianza de los subordinados, mantener su fe y
respeto, muestran dedicacion a ellos, un llamamiento a sus esperanzas y suefios y actuar como su

papel y ser modelo o ejemplo.

1,8,15

Factor 2

Motivacion inspirada mide el grado en el que usted proporciona una vision, usar simbolos e
imagenes apropiadas para ayudar a otros que se concentren en su trabajo, y tratar de hacer que
otros se sientan que su trabajo es importante

F
2,9,16

Factor 3

Estimulacion intelectual muestra el grado en el que se anima a otros a ser creativos en el estudio de
los problemas y nuevas formas , para crear un ambiente que tolere las posiciones aparentemente

extremas y nutrir a la gente a cuestionar sus propios valores y creencias y las de la organizacion.

|

3,10, 17

Factor 4

Consideracion individualizada indica el grado en el que se muestren interés en el bienestar de los
otros, asignar proyectos de forma individual, y prestar atencion a los que parecen menos
involucrados en el contingente o grupo.

F
4,11,18

Factor 5

Muestra el grado en el que le dice a los demas lo que deben hacer, con el fin de ser
recompensados, hacen hincapié en lo que se espera de ellos, y reconocer su logros.

F
512,19

Factor 6

Gestion por excepcion evalua, si les dices a los demas los requisitos del trabajo, estan contentos
con el rendimiento estandar y son colaboradores que no rompen las reglas.

6,13, 20

Factor 7

Medidas a tomar dejar hacer lo que se requiere en pequefias dosis o cantidades de otros, se
contentan con dejar que las cosas sigan, y dejan que otros hagan su propia labor.

7,14 21

Fuente: Copyright © 1992 B. M. Bass y B. J. Avolio
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2.1.3. Procedimiento

2.1.3.1. Procedimiento para la validacién del instrumento

El procedimiento para la creacion de instrumentos cuenta con una secuencia de
pasos que deben ser desarrollados; para el presente caso y en razéon que la
herramienta se encuentra creada, se pasara a la Evaluacion y adecuacion del
contenido, analisis factorial, evaluacién de la consistencia interna y validacion del
constructo. Cabe senalar que, para alcanzar el objetivo predeterminado en la
investigacion se evalud el cuestionario considerando: la validez con la finalidad de
determinar el grado en que la prueba brinda informacidén apropiada a la toma de
decisiones; la confiabilidad relacionada con la exactitud y precision del procedimiento de
medicidn, y la utilidad en practica que tiene que ver con la prueba y su practicidad para

usarla; la escala es una policotomica basada en la escala de Likert (Corral, 2009).

2.1.3.2. Adaptacidon del Cuestionario

Para la adaptacion del cuestionario se basd en el criterio proporcionado por Hinkin
et al. (1997), procediendo a adecuar y validar los contenidos del cuestionario mediante
el apoyo de expertos o personas elegidas indistintamente que pudieran aportar al
entendimiento y utilidad del instrumento; Corral (2009) sobre el mismo punto manifiesta
que se debe validar los items con un grupo impar entre tres o cinco expertos; ademas
sefiala que se puede utilizar la técnica del grupo nominal que consiste en recoger la
opinion de ocho a diez personas para que validen el cuestionario permitiendo la

adaptacion a las caracteristicas idiomaticas del Ecuador.

Basados en la investigacion tedrica del MLQ de Avolio & Bass (1992) se desprende
que el referido cuestionario ha sido sometido a varios estudios que han permitido
modificar la version original con la finalidad de adecuarlo a la necesidad de quienes lo
desean implementar; por lo tanto, la presente investigacion hace uso de la version del
MLQ-6S instrumento que sera adaptado al contexto ecuatoriano, realizando la
traduccion del cuestionario del inglés al espafiol para luego acoplarlo a la expresion

verbal y escrita del pais.

Bajo los criterios técnicos de Corral (2009), para esta primera etapa de la

investigacion, se solicitara a ocho expertos quienes por su experiencia investigativa,
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vinculacion en el ambito académico y/o experiencia profesional, contribuyan con sus
criterios a la revisiéon del instrumento que consta de 21 items con la finalidad de aportar
con sugerencias, cambios o eliminacion de preguntas. Para facilitar el trabajo de los
expertos se les proporcionara algunas herramientas de validacion, entre ellas el Diseno
o Matriz de Moriyama, herramienta que utiliza parametros de comprension como: si el
cuestionario es razonable y comprensible; si las preguntas son sensibles a variaciones;
si la pregunta es claramente definida y si los datos son faciles de obtener, en una escala
que va de 0 a 3 pudiendo identificar que los items son nada a muy comprensible
respectivamente (Corral, 2008). Otra de las herramientas utilizadas para la validacion de
los expertos consistira en la evaluacién por items, en la que cada experto calificara
mediante una escala de Likert de 0 a 4 el nivel de comprension del instrumento,
ademas que contaran con una seccion de observaciones y comentarios en las que

anotaran sus sugerencias respecto del cuestionario MLQ-6S.

Validado el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S) por los expertos, se
procedera a la validacion del instrumento con una version piloto esperando contar con
un minimo de 150 participantes quienes voluntariamente contestaran el cuestionario
como lo establece Hinkin (1998) para tener una medida simple que posibilite el analisis

factorial exploratorio.

2.1.4. Técnicas de analisis de datos

2.1.41. Analisis Factorial

El analisis factorial se dividira en Analisis Factorial Exploratorio y Confirmatorio con
la finalidad de contar con una herramienta que cumpla con los criterios de validez y
confiabilidad. Mediante este proceso se pretende obtener una matriz capaz de expresar
la correlacion entre las variables, extraer un numero 6ptimo de factores, para luego ser
rotados en busca de facilitar la interpretacion de sus resultados bajo el criterio de
validez. La validez requiere que un instrumento sea confiable, pero una instrumento

puede ser confiable sin ser valido (Kimberlin & Winterstein, 2008).

Una vez determinada la validez se procedera al establecimiento de la Confiabilidad
(confianza) del Instrumento; para medir la confiabilidad del cuestionario se utilizara el
Coeficiente Alfa de Cronbach que permitira determinar la consistencia interna de las

correlaciones existentes entre los items analizados en la etapa de validez. George &
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Mallery (2003; cit in Vasquez, 2016) sugieren que para evaluar el coeficiente Alfa de

Cronbach se deberia tener las siguientes consideraciones que se detalla a continuacion:

Tabla 7- Interpretacion del coeficiente Alfa de Cronbach

Coeficiente Alfa Interpretaciéon
Alfa> 0,9 Excelente
Alfa > 0,8 Bueno
Alfa > 0,7 Aceptable
Alfa > 0,6 Cuestionable
Alfa > 0,5 Pobre
Alfa < 0,5 Inaceptable

Criterio para Alfa de Cronbach (Gerge & Mallery, 2003)

Finalmente, en esta etapa del analisis factorial exploratorio se realizara la
integracion de los resultados obtenidos por la validez y confiabilidad del instrumento
para determinar la consistencia interna general de los datos, con la finalidad de

demostrar si la investigacion puede continuar al Analisis Factorial Confirmatorio.

El analisis factorial confirmatorio se determinara mediante la definicion de la medida
del modelo y la definicidn del modelo estructural, con la finalidad que este procedimiento
permita considerar errores en las variables analizadas para confirmar la validez y
confiabilidad del cuestionario, ya que ningun indicador corresponde a una medida
totalmente valida y fiable. El analisis factorial confirmatorio, aportara al estudio un
modelo grafico de las variables estudiadas (Maroco, 2010); para un mejor entendimiento
del grafico es necesario conocer las figuras y sus significados como se muestra a

continuacion:

Variable latente (no
directamente observables:
factores; errores)

Variable Manifiesta
(directamente medibles:
Preguntas)

Relacién Causal (de la causa al
efecto). Los indices estan
suscritos en orden.

Correlacidon (no hay
posibilidad de causalidad)

N 100

Figura 3- Simbolos para graficos estructurales (Maroco, 2010)
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Para poder contar con una grafica del modelo estructural, se utilizara el programa
ANOVA que permitira manejar un chi cuadrado moderado hasta llegar al punto donde el
modelo se ajuste a las necesidades interpretativas de acuerdo a los criterios de indices
relativos, indices de parsimonia e indices de discrepancia de poblacion. Es preciso
indicar que se sugiere la utilizacion del indice CFl en lugar de chi cuadrado, para muestra
> 100 unidades (Pérez, 2010).

indice Relativos, evaluan la calidad del modelo sometido a pruebas de relacién con:
1) el modelo que presenta el ajuste mas bajo posible (modelo de independencia: no
existe ninguna relacion entre variables manifiestas); y/o 2) El modelo con el mejor ajuste
posible (modelo saturado donde todas las variables manifiestas estan correlacionadas) a
considerar NFI, CFl (Maroco, 2010).

indices de Parsimonia, ayudara a penalizar la complejidad del modelo, contribuyendo
a su mejoria artificial en cuanto se refiere al ajuste (menos grados de libertad) a
considerar PCFI. indice de discrepancia poblacional, evalta si el modelo es
aproximadamente correcto, a considerar RMSEA (Maroco, 2010); por lo que se puede
concluir que los indices utilizados para el estudio permitiran ajustar el modelo; ademas
para el analisis factorial confirmatorio se considerara la siguiente tabla explicativa de los

indices expuestos por Maroco (2010):

Tabla 8- Valores referenciales para analisis factorial confirmatorio

NOMBRE ABREVIATURA EXPLICACION VALORES DE REFERENCIA
INDICES RELATIVOS
Idice de Auste Normalizado \Fl % de ingremento en la calidad del ajuste del[<0,8 inadaptat?le
modelo ajustado 0,8 a 0,9 mal ajuste
idice de ajuste Compararivo CEl Compara el ajuste del modelo de referencia y el 0,9 8.1 0 buen ajuste
modelo de independencia. = 1 ajuste perfecto
INDICE DE PARSIMONIA
Parsimonia CF| PCFI CFl penalizada con la complejidad del modelo  |Valores menores a NFI, CFl
iNDICE DE DISCREPANCIA POBLACIONAL
> 0,10 inadaptable
Raiz cuadrada de la media del Raiz cuadrada de la media del error de 0,08.20,09 mal ajuste
o RMSEA o 0,06 a 0,07 ajuste adecuado
error de aproximacion. aproximacion

0,02 a 0,05 buen ajuste
<oigual 0,01 ajuste muy bueno

indices empiricos de calidad de ajuste (Benlert & Bonner, 1980; Brownw &Cudek, 1993; Maroco, 2010)
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En esta primera etapa de la investigacion se espera que tanto el analisis exploratorio
como el confirmatorio reflejen datos que se encuentren dentro de los parametros antes
expuestos que permitan sustentar y justificar la realizacion del presente trabajo; ademas
que la validez y confianza del instrumento contribuyan a facilitar la segunda etapa del
estudio en la se pretende establecer la existencia de los tipos de liderazgo predominantes

en la poblacion del Ecuador.

2.2. Etapa Dos: Estudio del Liderazgo en Ecuador

2.2.1. Muestra

Para esta etapa del estudio se pretende contar con una muestra representativa que
tenga impacto a nivel nacional con la finalidad de obtener datos sobre los tipos de
liderazgo en el Ecuador, por lo que, de acuerdo al tamafo de la poblacién del pais, la
toma de la muestra se basara en el estudio de Israel (1992) quien determiné que una
muestra adecuada debe tomar en consideracion el numero de factores, incluyendo el
proposito del estudio, tamaino de la poblacion, el riesgo de seleccionar una mala muestra
y el error de muestreo admisible; partiendo de esa premisa el autor propone algunas
estrategias para establecer el tamafo de la muestra; entre ellas propone la utilizacion de
las denominadas tablas de publicacion como una de las formas para establecer una

medida simple; por lo tanto para el estudio se considerara la siguiente Tabla:

Tabla 9- Medidas simples de acuerdo al tamafno de la muestra

SIZE OF SAMPLE SIZE (n) FOR PRECISION (e) OF
POPULATION +3% +5% +7% +10%

500 a 222 145 83
600 a 240 152 86
700 a 255 158 88
800 a 267 163 89
900 a 277 166 90
1000 a 286 169 91
2000 714 333 185 95
3000 811 353 191 97
4000 870 364 194 o8
5000 909 370 196 98
6000 938 375 197 o8
7000 959 378 198 99
8000 976 381 199 99
9000 989 383 200 99
10000 1000 385 200 99
15000 1034 390 201 99
20000 1053 392 204 100
25000 1064 394 204 100
50000 1087 397 204 100
100000 1099 398 204 100
>100,000 1111 400 204 100

Determinacién de medidas simples (Israel, 1992)
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Conforme al criterio antes expuesto, para un tamafno de poblacidon superior a los
100.000 habitantes, nos enfocaremos en obtener una muestra de 400 participantes cuyo
margen de error estara en +/- 5%. La muestra utilizada se correspondié con la misma

distribucion que para la Etapa 1 (Ver tablas 2, 3, 4y 5)

2.2.2. Técnicas de analisis de datos

El analisis de los datos se realizara utilizando la media del estadistico descriptivo
para establecer el tipo de liderazgo predominante en el Ecuador en base a los factores
que se determinen en la etapa uno del estudio. Se realizara la correspondiente
correlacion entre factores a fin de establecer la existencia de significancia de los mismos
que permitan profundizar el estudio dependiendo de las caracteristicas socio-
demograficas que permitieron recolectar los cuestionarios enviadas al publico voluntario

que colaboro en el presente trabajo.
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados van encaminados al cumplimiento de los objetivos planteados en el
presente estudio de investigacion: 1) Validar el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
para medir los tipos de liderazgo en el Ecuador, y 2) Determinar el liderazgo
predominante en el contexto ecuatoriano a partir del uso de la escala. La discusiéon se
centra en la hipotesis planteada que desea demostrar la existencia de tipos de liderazgo

que van a ser predominantes dentro de la poblacién ecuatoriana.

3.1. Resultados

Los resultados seran presentados en dos etapas que permitan cumplir el objetivo
general planteado. La muestra es heterogénea por la diversidad de participantes en el
estudio, ya que con la finalidad de contar con un estudio de impacto Nacional, el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo fue realizado en Quito, Guayaquil, Cuenca,
Azogues, Loja y Machala, obteniendo los siguientes resultados (Muestra, n= 536),
numero considerado adecuado para un estudio a nivel Nacional por Israel (1992)
estableciéndose una correspondencia de 25,52 sujetos por item; en tal virtud, los

resultados obtenidos son los siguientes:

3.1.1. Etapa Uno: Validacion del Cuestionario MLQ para Ecuador

3.1.1.1. Validacién a nivel de comprension del instrumento

Previo a la aplicacidon del cuestionario, se realiz6 la validacion del mismo a nivel de
comprension teniendo en cuenta para ello la opinidon de expertos, los cuales estuvieron
conformados por cuatro profesionales docentes-investigadores, un profesional docente
universitario, dos profesionales con cargo de jefatura y un profesional analista, total de
expertos ocho. Esta validacion se realizé bajo los criterios de Moriyama expuestos en el
trabajo de Corral (2008) que establece sugerencias para la adaptabilidad del MLQ-6S al

contexto ecuatoriano como se muestra en la Tabla 10.
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Tabla 10- Criterios de evaluaciéon de cuestionarios segun Disefio de Moriyama

CRITERIOS DE COMPRENSION

predominante a partir de la respuesta dada en el item.

MUCHO |SUFICIENTE
POCO 1 |[NADAO
ASPECTOS GENERALES 3 2

Razonable y comprensible: Los items evaltan estilos de liderazgo 75 13 12 0
Sensible a variaciones: Los items no miden otro elemento del 63 37 0 0
estilo de liderazgo predominante

Justificable: Los items son esenciales para medir el estilo de 63 37 0 0
liderazgo predominante.

Claramente definido: Los items se entienden 88 12 0 0
Datos faciles de obtener: Es posble inferir el estilo de liderazgo 38 0 12 0

Disefio de Moriyama

Los resultados demuestran que siete de los ocho expertos consultados consideran

que el cuestionario cumple con todos los criterios de comprension segun la Matriz de

Moriyama; concluyendo que el cuestionario es razonable, sensible a variacion,

justificable, claramente definido y los datos son faciles de obtener; sin embargo un

experto sugiere que se puede mejorar la redaccion de algunos items.

La siguiente evaluacion del nivel de comprension del Cuestionario Multifactorial

de Liderazgo MLQ-6S, es valorada item por item por los mismos expertos; para esta

matriz los expertos evaluaron unicamente la comprension de la herramienta como se

establece en la Tabla 11.
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Tabla 11- Matriz de comprension item a item

NIVELES DE COMPRENSION POR PARTE DE EXPERTOS
o
PREGUNTAS PORCENTAIJE (%)
o [1J2]3 4
1. Hago sentir bien a las personas que me rodean. 0 0 12 | 25 | 63
2. Expreso claramente lo que podemos hacer y lo que debemos hacer. 0 0 0 | 25 75
3. Analizo con las personas que me rodean problemas del pasado con la finalidad de
obtener nuevas perspectivas de solucion. 0 0 0 | 25| 75
4. Ayudo a otros a desarrollarse. 0 0 0 0 | 100
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por
su trabajo. 0 0 12 | 25 | 63
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los estandares
propuestos. 0 0 0|12 | 88
7. Me siento contento al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la
misma manera en que siempre lo han hecho. 0 12 1 0 | 25 [ 63
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. 0 0 121 0 38
9. Proporciono formas innovadoras sobre o que podemos hacer. 0 0 0 12 88
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones
desconcertantes o preocupantes. 0 0 0|25 75
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. 0 0 0 12 38
12. Reconozco y/o recompenso a las personas que me rodean cuando logran sus
objetivos. 0 0 0 0 | 100
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. 0 0 0 | 50 50
14. Lo que quieran hacer las personas que me rodean esta bien para mi. 0 0 24 | 13 63
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule
conmigo. 0 0 0 (12| 88
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. 0 0 0 | 25 75
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron
anteriormente. 0 0 0 | 25| 75
18. Doy atencion personalizada a las personas que al parecer se sienten relegadas. 0 0 121 0 88
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. 0 0 0 0 100
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar para
poder cumplir su trabajo. 0 0 0 | 25| 75
21. No le pido a las personas que me rodean mas de lo absolutamente esencial. 0 12 13 | 13 63

En las observaciones y comentarios realizados a este método de comprension siete
de los ocho expertos concuerdan con que el nivel de comprensiéon del instrumento es
alto y puede ser aplicado al contexto ecuatoriano; sin embargo uno de los expertos
manifiesta que se deberia mejorar la redaccion; por lo que, se decide cambiar la

redaccion de algunas de las preguntas entre ellas la 2, 7, 10, 14 y 21.

3.1.1.2. Analisis Factorial Exploratorio

Para la determinacion de la reduccion de items se realizé6 mediante el calculo de
correlaciones entre preguntas que deben generar relaciones estadisticamente
significativas. La Correlacion de Pearson es el procedimiento elegido para valorar la

asociacion de variables, por ser una medida de relacion lineal entre dos variables
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aleatorias cuantitativas (Fernandez & Diaz, 1997); por lo tanto, este coeficiente de

correlacion determinara el nivel de dependencia entre las preguntas del cuestionario

para establecer la correlacion de prueba de hipétesis y medida de correlacion Pearson

(r) con la finalidad de determinar la significancia de las correlaciones entre items; siendo

(p< 0,05; p< 0,01) y el nivel de correlacidén Pearson; con estos antecedentes se procede

a presentar los resultados obtenidos en el primer paso de reduccion como se establece

en la Tabla 12.

Tabla 12- Correlaciones de Pearson

Correlaciones

Preguntas | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 113 | 14 15 16 17 18 [ 19 20 21
1 11,3037(,2887(,358"(2387(,200"(,145™| ,204”| 2707| 2037| 1497( 227" ,082| -007| 302" ,333"| 1937|2237( 3007| 217"| ,036
2 11,309”| 436" (366 3727(,1237| 333"| 4237| ,383"|,348"(,394"| 103'| -079| 342" 392" | 3147| 179"| 3147| 4317 -045
3 114137(,3707],342" 190" 2537| ,388" | ,330°|,303"(,334" | 171"| -023| 332"| 402"| 349" | 1577|266 | ,363"| 044
4 11529”| 460" | 1257| ,3107| 444" | 3737|3737 | 429" | 1287| -,002| 3217| 4777| 3787|2337 | 452" | 4887 | -,002
5 11,380 1147| 224" | 448" | 437"| 4617(469"| 058] 057| 347" 492"| 342"| 240" | 410"| 475°| 124"
6 11,145"| 3117| 350" 337"'|,227"| 438" [ 170" | -040| 384"| 401°| 288" 219"| 533"| ,329"| -,078
7 A737| 049 102'| ,065( 146" | 4237| 2867| 1977| 081| 016 ,021]136"| ,1137| 264"
8 2907|2207 ,1987(,2257( 1917 ,086'| 4847|3967 3017 1297|3457 | 244”| 048
9 1| 502"| 3817 422" 056| 011 356" | 475" | 4407 |2477| 380" | 453"| 078
10 11,3057 |,3647| 1477| ,094| 3077| 4287| 4037|,183"| 314" | 3677| 075
11 11,4587( 1577 ,085'| ,330°| 4447| 3997(,2217] 299" | 5127| 141"
12 2027| ,028] 372°7| 5007|3847 ,2957| 5257| 524" | 107
13 11 ,2517( ,2037] 1967| 1157| ,089'| 217" | 1677| 231"
14 1| 109'| 070 098" ,011] ,011] 006 388"
15 1| 5017| 355" |,2327| 4387| ,369"| 116"
16 1| 4627(,3297| 543" | 5047| 084
17 11,2167 ,3327| 433"| 105
18 1) 342" 2617 044
19 1| 4957 047
20 1) 47"
21 1

*, La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

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

Los resultados de la correlacion de Pearson establecen que existen correlaciones

significativas entre items (p< 0,01 y p< 0,05); ademas se determina que a pesar de no

existir correlacion significativas entre determinados items, se los deben considerar en el

estudio por su significancia con otras preguntas del cuestionario que las convierten en

dependientes; por lo tanto es procedente la investigacion para demostrar la hipotesis

iniciando comprobando la validez del instrumento.
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3.1.1.3. Distribucién en componentes principales

Hinkin, Tracey & Enz (1997) indican que con el objetivo de identificar las preguntas
que mejor representan el contenido dominante del constructo, existe la posibilidad de
eliminar o mantener items segun sea el caso; por lo tanto, una vez establecido las
correlaciones entre items se procede a determinar la validez del instrumento mediante el

analisis de componentes principales de acuerdo a la Tabla 13.

Tabla 13- Comunalidades entre items

Comunalidades

PREGUNTAS Inicial | Extraccion
1. Trato de hacer sentir bien a las personas que me rodean. 1,000 318
2. Comunico claramente lo que podemos hacer y lo que debemos hacer. 1,000 536
3. Analizo con las personas que me rodean problemas del pasado con la finalidad de obtener nuevas 1,000 499
perspectivas de solucion.
4, Ayudo a otros a desarrollarse. 1,000 925
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por su trabajo. 1,000 529
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los estandares propuestos. 1,000 528
7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la misma manera en que 1,000 600

siempre |o han hecho.
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi.

1
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. 1
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones desconcertantes o preocupantes. 1
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. 1
12. Reconozco y/o recompenso a las personas que me rodean cuando logran sus objetivos. 1,000 952
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, frato de no cambiar nada. 1,000 503
14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran 1,000 953
1
1
1
1
1
1
1

000 455
000 941
000 498
000 996

15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule conmigo. ,000 478
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. ,000 601
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron anteriormente. ,000 447
18. Doy atencion personalizada a las personas que al parecer se sienten relegadas. ,000 564
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. ,000 076
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar para poder cumplir su trabajo. ,000 570
21. Pido a las personas que me rodean que realicen Unicamente lo esencial ,000 579
Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

La determinacion de comunalidades, luego de obtener los datos de correlacidn
entre items, se establece mediante método de extraccion cual o cuales de las variables
son las peor explicadas por el modelo. Mediante analisis de componentes principales se
realiza la determinacion del numero de factores que mejor se adapten al modelo
evaluado, conservando los valores propios que son igual o mayores a la unidad segun
el Criterio de Kaiser (Bernal, Martinez & Sanchez, 2003). Para facilitar la interpretacion

de resultados se realiza una matriz de componentes rotados mediante al Normalizacion
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Varimax para establecer la convergencia de dicha rotacion que permitan la extraccion
de factores; por lo expuesto realizado el analisis de Comunalidades se establece el
parametro mediante el cual se puede ajustar el modelo decidiendo eliminar las
preguntas que contengan un valor de extraccion (VE<0,4) como una alternativa para
adecuar el modelo a mejores ajuste de validez, determinando que la pregunta 1 del

cuestionario es la que peor se ajusta al modelo.

Para continuar el proceso de analisis se realiza la medida de adecuacion muestral
Kaiser-Meyer-Olkin, que contribuye a determinar si el estudio es deseable y cuenta con
buena adecuacion de datos; el valor de la varianza debe tener un coeficiente muy
cercano a la unidad que es el mas aconsejado. Mediante la prueba de esfericidad de
Bartlett se comprueba que el analisis tiene significacion perfecta cuando su valor sea
igual a 0,000 (Bernal et al., 2003). Para la determinacion del numero de factores
adecuados para explicar el modelo se utiliza la varianza total explicada en la que se
establece que los valores que representen el Total de Extraccion superiores a la unidad
(TE>1) seran establecidos como los factores que mejor se adaptan y expliquen el
modelo en estudio; por lo expuesto se verificd una distribucién inicial en cuatro factores
que explican los tipos de liderazgo para este primer calculo del Analisis Factorial

Exploratorio (AFE), como lo muestra la Tabla 14.

Tabla 14- Varianza total explicada (inicial)

de la extraccion
COMPONENTES %de la %
Total varianza | acumulado
Factor 1 6,938 33,038 33,038
Factor 2 1,884 8,972 42,010
Factor 3 1,310 6,238 48,248
Factor 4 1,036 4,934 53,182

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

La distribucion en cuatro factores en esta primera fase explica el 53,182% de la
varianza, porcentaje adecuado para validar el instrumento. A continuacidn se muestra la
Matriz de componentes rotados para determinar la distribucion de las preguntas en los

cuatro factores del MLQ-6S, conforme se detalla en la siguiente Tabla:
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Tabla 15- Matriz de componentes rotados (inicial)

Matriz de componentes rotados®
PREGUNTAS Componente
1 2 3 4
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. , 706
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. ,689
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones desconcertantes o preocupantes. ,678
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por su trabajo. ,672
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar para poder cumplir su trabajo. ,657
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron anteriormente. ,635
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. ,555
4. Ayudo a otros a desarrollarse. ,555
12. Reconozco y/o recompenso a las personas que me rodean cuando logran sus objetivos. ,538 ,216 ,093 ,455
2. Comunico claramente lo que podemos hacer ylo que debemos hacer. ,535 ,483 =117 -,052
3. Analizo con las personas que me rodean problemas del pasado con la finalidad de obtener nuevas 917 ,463 ,028 -,131
Iperspectivas de solucion.
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. ,631
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los estandares propuestos. ,580
1. Trato de hacer sentir bien a las personas que me rodean. 577
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule conmigo. ,510
14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran , 734
21. Pido a las personas que me rodean que realicen Unicamente lo esencial ,710
7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la misma manera en que ,637
siempre lo han hecho.
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. ,616
18. Doy atencion personalizada a las personas que al parecer se sienten relegadas. ,735
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. ,637

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacién: Normalizacion Varimax con Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones.

Realizada la rotacion de componentes para la determinacion de convergencia de los
factores mediante la Normalizacién Varimax, se decide extraer las preguntas con
saturacion inferior a 0.1 entre factores, siendo omitidas las preguntas: 2, 3 y 12; con el
resultado de la comunalidad inicial se establece que la pregunta 1 es la que peor se
ajusta al modelo; por lo que, se decide extraer inicialmente un total de cuatro items
siendo estos: 1, 2, 3 y 12, con la finalidad de encontrar un mejor ajuste que permita

determinar la hipoétesis planteada.

Para encontrar el ajuste adecuado se decide realizar un posterior analisis factorial
exploratorio utilizando los datos obtenidos; es decir omitiendo las preguntas que se
detallaron en el parrafo anterior, como se muestra en la Tabla 16 desarrollando otro

analisis de componentes principales que permitan mejorar el ajuste del modelo:
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Tabla 16- Calculo de comunalidades posterior a la extraccion de items

Comunalidades

PREGUNTAS Inicial | Extraccion
4. Ayudo a otros a desarrollarse. 1,000 ,51_2
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser 1,000 ,535
reconocidos por su trabajo.
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los 1,000 ,575
estandares propuestos.
7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo 1,000 ,571
de la misma manera en que siempre lo han hecho.
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. 1,000 ,445
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. 1,000 ,529
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones 1,000 452
desconcertantes o preocupantes.
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. 1,000 ,539
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. 1,000 ,533
14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran 1,000 ,553
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o 1,000 ,498
vincule conmigo.
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. 1,000 ,603
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se 1,000 ,454
cuestionaron anteriormente.
18. Doy atencion personalizada a las personas que al parecer se sienten 1,000 ,188
relegadas.
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. 1,000 ,589
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar 1,000 ,548
para poder cumplir su trabajo.
21. Pido a las personas que me rodean que realicen unicamente lo esencial 1,000 ,604

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Continuando con la misma légica que se aplico en el primer analisis factorial
exploratorio se procede a establecer un nuevo analisis de componentes principales-
comunalidades del que se desprende que la pregunta 18 es la que peor se ajusta al
nuevo modelo propuesto, ya que su valor de extraccion (VE< 0,4); particular que permite
tomar la decision de eliminar o extraer la pregunta del cuestionario de este nuevo

proceso.

Para este nuevo modelo se presentan los resultados a través de la Tabla 17, en la
que se muestra el ajuste del modelo sin incluir los cuatro items que se definieron en el
primer analisis factorial exploratorio inicial de la que se desprende los siguientes
resultados que buscan mejorar el primer modelo para contar con una herramienta que

contenga validez.

Tabla 17- Varianza total explicada posterior a la extraccion de items

Varianza total explicada
de la extraccion
COMPONENTES % de la %
Total varianza acumulado
[Factor 1 5,641 33,180 33,180
Factor 2 1,858 10,929 44,109
Factor 3 1,232 7,246 51,355

Meétodo de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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Con la extraccion de los items antes sefalados se establece que la varianza total
explicada para este modelo se ajusta en tres factores de liderazgo ya que los referidos
factores explican 51,355% del modelo, porcentaje considerado aceptable para proseguir
con el analisis del trabajo; es preciso indicar que en este analisis aun se muestra que el
modelo puede ser ajustado ya que indica a la pregunta 18 con valores que no son

significativos, por lo que se considera una posible extraccion del referido item.
La Tabla 18 contiene los resultados de componentes rotados luego de la extraccion
de items, mostrando diferencias significativas con relaciéon a la pregunta 18, como se

detalla a continuacion:

Tabla 18- Matriz de componentes rotados a la extraccion de los items

Matriz de componentes rotados®

Componente
1 [ 2 [ 3
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. , 7120
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por su ,702
trabajo.
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. ,696
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estdndares que deben alcanzar para poder ,695
cumplir su trabajo.
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron ,652
anteriormente.
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones desconcertantes ,649
0 preocupantes.
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. ,635
4. Ayudo a otros a desarrollarse. ,576
18. Doy atencion personalizada a las personas que al parecer se sienten relegadas. ,350( ,254| -,036

6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los estandares ,686
propuestos.
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. ,638

8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. ,629
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule conmigo. ,579
14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran 734
21. Pido a las personas que me rodean que realicen Unicamente lo esencial ,718

7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la misma ,645
manera en que siempre lo han hecho.
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. ,097

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacién: Normalizaciéon Varimax con Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 7 iteraciones.

PREGUNTAS

Para esta parte del trabajo, tanto las comunalidades y la matriz de componentes
rotados sugieren que la pregunta 18 es la que menos se adapta al nuevo modelo por sus
valores de saturacion inferior a 0.1 entre factores, situacion que permite realizar un nuevo
analisis factorial exploratorio extrayendo el item sugerido con la finalidad de determinar el

mejor ajuste de validez.
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Considerando las sugerencias obtenidas en la extraccion de items, se decide realizar
un nuevo analisis con la eliminacion de la pregunta 18 como se establece en la Tabla 19,

que permita un mejor ajuste del modelo analizado.

Tabla 19- Calculo de comunalidades (final)

Comunalidades

PREGUNTAS Inicial | Extraccion
4. Ayudo a otros a desarrollarse. 1,000 919
9. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por su 1,000 ,939
trabajo.
6. M(i siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los estandares 1,000 ,981
propuestos.
7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la 1,000 970
misma manera en que siempre lo han hecho.
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. 1,000 453
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. 1,000 ,932
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones 1,000 457
desconcertantes o preocupantes.
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. 1,000 ,941
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. 1,000 933
14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran 1,000 ,954
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule conmigo. 1,000 ,900
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. 1,000 ,999
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron 1,000 457
anteriormente.
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. 1,000 979
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar para poder 1,000 ,991
cumplir su trabajo.
21. Pido a las personas que me rodean que realicen unicamente lo esencial 1,000 ,608

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Continuando con el proceso de ajuste de validez del instrumento, se decide extraer
la pregunta 18 que fue sugerida en el anterior analisis por ser la que menos se ajusta al
modelo, al realizar el nuevo analisis de componentes principales, en lo referente a las
comunalidades se establece que los valores determinados en la columna que muestra
el valor de extracciéon se observa que (VE > 0,4), resultado que permite considerar que
los 16 items son los que mejor explican el modelo estudiado y generan validez del

instrumento.
Con los resultados antes expuestos, se procede a determinar la medida de

adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y prueba de Bartlett, como se

muestra a continuacion:
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Tabla 20- Valores KMO y prueba de Bartlett (final)

KMO y prueba de Bartlett
Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,896
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi- 2788,189
cuadrado
aproximado
gl 120
Sig. 0,000

Segun los resultados presentados se establece una medida KMO con un valor
proximo a la unidad (KMO; 0,896) y una prueba de esfericidad de Bartlett de (0,000);
valores que permiten determinar que se puede proceder con el calculo del AFE;
ratificando que el modelo de 16 items es el que mejor se ajusta para demostrar la
hipotesis planteada. Para la siguiente fase se corre la varianza total explicativa para

determinar el numero adecuado de factores, obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 21- Valores de varianza (final)

Varianza total explicada

Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion
COMPONENTES % de la %
Total varianza |acumulado
Factor 1 5,490 34,310 34,310
Factor 2 1,853 11,578 45,888
Factor 3 1,232 7,698 53,586

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Los resultados indican una distribucion en tres factores, presentando un porcentaje
acumulado de 53,586%, considerando que los tres factores son los que mejor se
ajustan para demostrar su validez. Una vez determinados los tres factores del liderazgo
que mejor se adaptan a los 16 items, se procede a la rotacion de componentes con la

finalidad de facilitar la comprension de los resultados como se detalla en la Tabla 22:
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Tabla 22- Componentes rotados (final)

Matriz de componentes rotados®

Componente
1 2 [ 3
11. Hago saber a las personas que me rodean cédmo estan haciendo su trabajo. 122
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por su ,703
trabajo.
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. ,696
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar para poder ,695
cumplir su trabajo.
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron ,653
anteriormente.
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones desconcertantes ,652
0 preocupantes.
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. ,631
4. Ayudo a otros a desarrollarse. o717
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los estandares ,689
propuestos.
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. ,637
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. ,635
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule conmigo. ,583
14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran , 134
21. Pido a las personas que me rodean que realicen unicamente lo esencial 121
7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la misma ,641
manera en que siempre lo han hecho.
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. ,596

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones.

PREGUNTAS |r

Con este analisis factorial exploratorio final el modelo ajusta su validez con 16
preguntas de 21, permitiendo establecer que la distribucion en tres factores se ajusta al
modelo tres: correlaciones de tres factores (Avolio et al., 1999); en la que se puede
distinguir tres liderazgos del tipo: Transformacional, Transaccional y Laissez-faire que
generan validez del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo adaptado al contexto
ecuatoriano. De este modo el Liderazgo Transformacional se relaciona con las
preguntas 5, 9, 10, 11, 20, 17, 16 y 4; el Liderazgo Transaccional con las preguntas 6, 8,

15y 19; y el Liderazgo Laissez-faire con las preguntas 14, 21, 7 y 13.

3.1.1.4. Determinacion de Confiabilidad de la Herramienta

Partiendo de los resultados de la validacion; es decir tomando en consideracion los
16 items con sus respectivos tres factores de liderazgo determinados para el Ecuador; se
continua con el procedimiento para establecer la confianza de acuerdo al numero de
items para cada factor. Por lo expuesto, para las preguntas establecidas para el
Liderazgo Transformacional se procede a determinar el coeficiente Alfa de Cronbach
como se detalla en la Tabla 23.
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Tabla 23- Estadistico de Confiabilidad para el Liderazgo Transformacional

Estadisticos de fiabilidad

\| e
Alfa de Cronbach

,861 8
Estadisticos total-elemento |
Alfa de
Preguntas de Liderazgo transformacional Cronbach si
se elimina
el elemento
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por su ,842
trabajo.
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. ,843
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. ,847
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar para poder ,840
cumplir su trabajo.
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron ,850
anteriormente.
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. ,839
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones desconcertantes ,848
O preocupantes.
4. Ayudo a otros a desarrollarse. ,845

De acuerdo a la Tabla 23 se determina que las ocho preguntas tienen un
coeficiente Alfa de Cronbach general con valores considerados buenos (Alfa; > 0,861).
Al realizar el proceso para determinar el coeficiente Alfa de Cronbach por item se
observa que al eliminar cualquiera de las preguntas, el referido coeficiente se mantiene
con valores de Alfa > 0,7 consiguiendo una confianza aceptable de las preguntas para

el estudio del Liderazgo Transformacional.
La confiabilidad de las preguntas del Liderazgo Transformacional también son
correlacionadas con la finalidad de establecer resultados estadisticamente significativos,

con se determina en la siguiente tabla:

Tabla 24- Correlaciones para determinar la confianza para el Liderazgo Transformacional

L Correlaciones
Preguntas de Liderazgo
Transformacional 5 9 11 20 17 16 10 4

5. 1 448 461 475 ,342 492 437 ,529
9. 1 ,3817 4537 4407 475" ,5027 444~
11. 1 ,5127 ,3997 444" ,3957 ,3737
20. 1 4337 ,504" ,367" 488"
17. 1 4627 ,4037 ,378"
16. 1 428" ATT™
10. 1 ,3737
4. 1

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Para esta parte se determina que las correlaciones son significativas por lo tanto las
ocho preguntas contienen un nivel de confianza aceptable para los fines que se
persigue en la presente investigacion. Para el analisis de las preguntas que
corresponden al Liderazgo de tipo Transaccional, se estable que el coeficiente Alfa de
Cronbach General y el Alfa de Cronbach con la eliminacion de alguno de los items, son

los siguientes:

Tabla 25- Estadistico de confianza para el Liderazgo Transaccional
Estadisticos de fiabilidad

Alla de N de
Cronbach elementos
, 740 4
Estadisticos total-elemento
Alfa de
. . Cronbach si se
Preguntas Liderazgo Transaccional elimina el
elemento
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los ,686
estandares propuestos.
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. , 710
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. ,661
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule ,665
conmigo.

El coeficiente Alfa de Cronbach General para las cuatro preguntas determina que la
confianza es deseable (Alfa>0,7); al eliminar cualquiera de las preguntas que se
relacionan con el tipo de Liderazgo Transaccional se concluye que el Alfa de Cronbach
se encuentra dentro de los parametros indicados para considerar que las preguntas se
ajustan de manera deseable para permitir el estudio de este factor; de la misma manera
se procede como en el analisis para el Liderazgo Transformacional realizando las

respectivas correlaciones entre items, obteniendo los resultados que se presentan en la
Tabla 26.

Tabla 26- Correlaciones para determinar confianza para el Liderazgo Transaccional

Correlaciones
Preguntas Liderazgo Transaccional 6 8 19 15
6 1 3T 533" 384 |
8 1 345" 484"
19 1 438"
15 1

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

Analizada la Tabla 26 se desprende que existen correlaciones significativas entre
preguntas que determinan el Liderazgo Transaccional (p< 0,01); generando confiabilidad
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del instrumento, por lo tanto se sugiere la procedencia del estudio ya que los resultados
obtenidos del Alfa de Cronbach y de correlaciones muestran valores significativos para la

continuidad de la investigacion.

Finalmente se procede a revisar los resultados del coeficiente Alfa de Cronbach
General y por item con relacién al tipo de Liderazgo Laissez-faire, como se muestra en la

siguiente tabla:

Tabla 27- Estadistico de confianza para el Liderazgo Laissez-faire

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,635 4

Estadisticos total-elemento

Alfa de

Preguntas Liderazgo Laissez-Faire Cronbach si
se elimina

el elemento

14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran ,555
21. Pido a las personas que me rodean que realicen unicamente lo esencial ,579
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. 578
7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la ,553

misma manera en que siempre lo han hecho.

Analizados los resultados se desprende que el coeficiente Alfa de Cronbach
General en el estadistico de confiabilidad establece valores aceptables dentro del limite
por obtener un Alfa > 0,635. Al determinar el Alfa de Cronbach por items los valores del
coeficiente alfa empeoran con la eliminacion de items; esto indica que la consistencia
interna de las correlaciones existentes entre los items es cuestionable basado en
George & Mallery (cit in Vasquez, 2016), por lo que se analiza las correlaciones entre
items que pertenecen al Liderazgo Laissez-faire como se detalla en la Tabla 28 a fin de
establecer correlaciones significativas que generen confiabilidad para el Liderazgo

Laissez-faire.

Tabla 28- Correlaciones entre items para el tipo de Liderazgo Laissez-faire

Correlaciones

Preguntas Liderazgo Laissez-Faire 7 14 13 21
7 1 ,286 423 ,264
14 1 2517 ,3887
13 1 ,2317
21 1

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Las correlaciones son significativas para los cuatro items que representan el
Liderazgo Laissez-faire (p< 0,01); por lo que la confianza del instrumento mantiene
cierto equilibro con relacion al Alfa de Cronbach analizado en el parrafo anterior, por lo

que se decide continuar con el estudio.

3.1.1.5. Resultados Generales de Confianza del instrumento

Una vez que se ha obtenido resultados de confianza de los tres factores de
Liderazgo Transformacional, Transaccional y Laissez-faire, se realiza la unificacion de los
items con la finalidad de obtener resultados generales de confianza, determinandose lo

siguiente:

Tabla 29- Coeficiente Alfa de Cronbach unificados los 16 items

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
841 16|
Alfa de
Preguntas unificadsa sobre estilos de liderazgo en Ecuador Cronbach si
se elimina
el elemento

14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran ,849
21. Pido a las personas que me rodean que realicen Unicamente lo esencial ,850
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. ,839
7. Me siento cémodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo de la misma ,844
manera en que siempre lo han hecho.
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser reconocidos por su trabajo. ,825
9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer. ,828
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar para poder ,824
cumplir su trabajo.
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. ,828
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se cuestionaron anteriormente. ,828
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. ,822
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones desconcertantes o ,828
preocupantes.
4. Ayudo a otros a desarrollarse. ,827
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los estandares propuestos. ,832
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. ,834
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. ,827
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule conmigo. ,827

El coeficiente Alfa de Cronbach para los 16 items, muestra valores de confianza
aceptables (Alfa > 0,841); ademas al analizar el Alfa de Cronbach eliminando un de los
16 items se determina que los Alfa de Cronbach para cada pregunta es aceptable (Alfa

> 0,8), estableciendo que el instrumento es confiable.

Una vez que se ha determinado que el instrumento es confiable para su estudio y

aplicacion, se establece la correlacion entre las 16 preguntas para observar el nivel de
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significancia entre las preguntas que sirvieron de base para establecer la validez vy

confiabilidad del instrumento como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 30- Correlaciones entre los 16 items

Correlaciones
Preguntas unificadas
de estilos de

liderazgo en Ecuador| 7 14 113 | 21 20 5 9 11 17 16 10 6 4 19 | 15 8
7 11,206 | 423 | ,264 | ,113 | 114 ] ,049] 065 ,016] ,081] ,102] ,145 | 125 | 136 | 197 | 173 |
14 11,2517 ,3887| ,006| ,057| ,011| ,0857 ,098°| ,070| ,094°| -040| -002| ,011| ,1097| ,086
13 1| ,2317| 1677| ,058| ,056| ,1577| 1157 ,1967|,147"| 11707| ,1287| ,217"| ,203"| ,191"
21 1| 1477|1247 ,078| ,1417| ,105°| ,084| ,075| -078| -002| ,047| 116" ,048
20 1| 4757 453"| 5127| 433"| ,5047|,367"| ,329"| ,4887| ,4957| ,3697| 244"
5 1| ,4487| 4617|3427 ,4927| ,4377| ,3807| ,5297| ,4107| ,3477| 224"
9 1] ,3817| 4407 ,4757| ,5027| ,3507| ,4447| 3807 ,3567| ,290"
11 11,3997 4447|3957 ,2277| ,373"| ,299”| ,3307| ,198"
17 1| ,4627| ,4037| ,2887| 3787 ,3327| ,3557| ,301"
16 1] ,4287| ,4017| 4777| 5437|5017 ,396"
10 1| 3377 ,3737| ,3147| ,3077| ,220”
6 1| ,4607| 5337|3847 311"
4 1| 4527|3217 ,3107
19 1] ,4387| 345"
15 1| 484"
8 1

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

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Las correlaciones determinan que existe dependencia entre preguntas de nivel
significativo (p< 0,01; p< 0,05), correlaciones que establecen la procedencia del trabajo

de investigacion.

3.1.1.6. Analisis Factorial Confirmatorio

Parte del modelo en el cual se representan tres mediciones indirectas o variables no
observables, para este caso los liderazgos (Liderazgo Transformacional; F1), (Liderazgo
Transaccional; F2) y (Liderazgo Laissez-faire; F3); ademas la identificacion de 16 items
gue representan las mediciones directas o variables observables (items: 5,11, 17, 20, 9,
16, 10, 4, 6, 8, 19, 15, 14, 21, 13 y 7), asociadas entre mediciones directas y

correlacionadas entre factores como se indica en la Tabla 31.
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Tabla 31- indice de confirmacion

Result (Default model)
Minimum was achieved
Chi-square = 363,710

Degrees of freedom = 101

Probability level = ,000

Baseline Comparisons

NFI RFI
Model Fi
ode Delta1 rho1 C
Default 0,872 0,828 0,903

model

Parsimony-Adjusted Measures

Model PNFI PCFI
Default 0,648 0,671
model

RMSEA
Model RMSEA
Default 0,069
model

Analizada la tabla se desprende que Chi-Square es (363,710), degrees of freedom
(101) y p (0,000), valores considerados aceptables que permiten tener resultados que
confirmarian la validez y confianza del instrumento. El indice de ajuste normado (NFI)
(Benlert y Bonnet, 1980) mantiene el valor elevado NFI >0,872 considerando al indice
como un muy buen ajuste. Para (RFI) indice ajuste relativo, el valor encontrado es 0,828
refleja al igual que el anterior un muy buen ajuste. Para el indice de ajuste comparativo

(CFI) el valor de 0,903 se considera muy buen ajuste.

Las medidas de ajuste de Parsimonia referentes a PNFI (PNFI< NFI) 0,548 y (PCFI<
CFl), se determina que PNFI = 0,648 y PCFI = 0,671, son porcentajes inferiores al (NFl y
CFl); por lo tanto cumple con los parametros aceptables para confirmar la validez vy
confianza. La RMSEA (Raiz cuadrada de medida del error de aproximacion) de Brown y

Cudeck (1993) se considera que el error de aproximacion contiene un ajuste adecuado
RMSEA = 0,069.
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Con los resultados del Analisis Factorial Confirmatorio, se establece un modelo
estructural que permite la visualizacion de los tipos de liderazgo en tres factores como a

continuacion se detalla:

Figura 4- Modelo de Ecuaciones Estructurales con tres factores

El grafico que se presenta es el que mejor se acopla a nuestros requerimientos con
la finalidad de encontrar los tipos de liderazgo predominantes en el Ecuador ya que cada
factor de liderazgo se encuentra correlacionado entre si y entre los items demostrando su

dependencia y coherencia para demostrar la hipotesis planteada.
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3.1.2. Conclusiones Parciales

e EI primer Analisis Factorial Exploratorio demuestra que existen correlaciones
significativas entre items, lo que permite desechar la hipétesis nula para continuar
el estudio.

 Se establece en un primer ensayo para determinar la validez del instrumento que
el ajuste se distribuye en cuatro factores de liderazgo; es preciso indicar que se
identificaron algunas inconsistencias de los items, por lo que se sugiere extraer
cuatro preguntas para mejorar el ajuste.

* El segundo ensayo establece una distribucion en tres factores de liderazgo,
mostrando que una pregunta no se encuentra ajustada al modelo.

 Para el tercer ensayo el cuestionario de 21 items queda con 16 items y tres
factores de liderazgo que se ajustan adecuadamente demostrando su validez.

 El proceso de validez del instrumento establece tres factores de liderazgo que se
adaptan a la realidad Ecuatoriana, a saber: Liderazgo Transformacional,
Transaccional y Laissez-faire.

e El analisis de confianza del instrumento determina valores aceptables por lo que
el instrumento puede ser considerado confiable.

* Los resultados generales muestran correlaciones positivas entre items lo que

permite resolver su validez y confianza para la continuidad del estudio.

3.2. Etapa Dos: Estudio del Liderazgo en Ecuador

Para esta etapa se presentaron los resultados obtenidos en la determinacion del tipo
de liderazgo predominante en el Ecuador, sefialando que los resultados se obtuvieron en
base a la muestra total (Muestra, N=536 participantes) correspondiente a las ciudades de
Quito, Guayaquil, Cuenca, Azogues, Loja y Machala. Por lo expuesto y una vez que se
establecio la validez y confianza del instrumento, se presenta el siguiente estadistico
descriptivo que permitira establecer el tipo de liderazgo predominante en el pais; a

continuacion se presenta la Tabla 32.
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Tabla 32- Resultados de los tipos de liderazgo en Ecuador

Estadisticos descriptivos

PREGUNTAS N Media
1. Trato de hacer sentir bien a las personas que me rodean. 536 3,50
2. Comunico claramente lo que podemos hacer y lo que debemos hacer. 536 3,27
3. Analizo con las personas que me rodean problemas del pasado con la finalidad 536 2,86
de obtener nuevas perspectivas de solucion.
4. Ayudo a otros a desarrollarse. 536 3,18
5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser 536 2,68
reconocidos por su trabajo.
6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los 536 3,52
estandares propuestos.
7. Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo 536 2,60
de la misma manera en que siempre lo han hecho.
8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi. 536 3,36
9. Proporciono formas innovadoras sobre |o que podemos hacer. 536 2,93
10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones 536 2,85
desconcertantes o preocupantes.
11. Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo. 536 2,80
12. Reconozco y/o recompenso a las personas que me rodean cuando logran sus 536 2,98
objetivos.
13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada. 536 2,74
14. Esta bien para mi que las personas que me rodean hagan lo que quieran 536 1,27
15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o 536 2,93
vincule conmigo.
16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo. 536 3,01
17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se 536 2,66
cuestionaron anteriormente.
18. Doy atencién personalizada a las personas que al parecer se sienten 536 2,92
relegadas.
19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean. 536 3,32
20. Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar 536 2,89
para poder cumplir su trabajo.
21. Pido a las personas que me rodean que realicen unicamente lo esencial 536 1,18
F1 (LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL) 536 2,8734
F2 (LIDERAZGO TRANSACCIONAL) 536 3,2789
F3 (LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE) 536 1,9487
N valido (segun lista) 536

Mediante el resultado del estadistico descriptivo se determina que en el Ecuador se
encuentran definidos los tres tipos de liderazgo, siendo el liderazgo predominante el
Liderazgo Transaccional (L.Transac= 3,2789); asi también se muestran valores a
considerar como el Liderazgo Transformacional (L.Transf= 2,8734) y por ultimo el tipo de
Liderazgo Laissez-faire (L.Lf= 1,9487). Teniendo en cuenta las preguntas de forma
especifica, tenemos que aquellas preguntas con los valores de media mas elevados son
1, 8; 2,16; 4; 19; y 6; y las preguntas con los valores de media mas bajas son 15; 9; 3, 10,
17; 11, 18; 5, 12; 13, 2; 7; y 14, 21. Esto quiere decir que los ecuatorianos vinculan el

Liderazgo Transformacional de influencia idealizada con el hacer sentir bien a los demas
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y la sensacion de confianza que se puede generar con los colaboradores; la motivacion
inspiracional se une a la necesidad de comunicar lo que se debe hacer y dar significado
al trabajo; la consideracion individualizada se refiere a la ayuda que brinda el lider a

desarrollar a los colaboradores.

El Liderazgo Transaccional mas influyente en la sociedad ecuatoriana es el factor de
contingencia recompensa por buscar felicitar los logros de los que lo rodean; y la gestion

por excepcion al sentir satisfaccion cuando los estandares propuestos son cumplidos.

El Liderazgo Transformacional en menor escala relaciona la influencia individualizada
con el sentir orgullo por ser asociado o vinculado con ellos; la motivacion inspiracional se
relaciona a baja frecuencia con la innovacion sobre lo que se puede hacer. La
estimulacion intelectual la vincula con analizar problemas del pasado para buscar nuevas
soluciones, facilitar nuevas maneras de ver situaciones desconcertantes y busca que las

personas piensen ideas que nunca se cuestionaron anteriormente.

El Liderazgo Laissez-faire es otro factor que se asocia con la gestion organizacional
ecuatoriana vinculando este factor con dejar pasar y dejar hacer; estos primeros
resultados permiten asumir que posiblemente el liderazgo organizacional basa su

ejecucion en el control.

Para esta parte determinado los tres tipos de liderazgo en el Ecuador, se procede a

realizar la correlacion entre factores de liderazgo, encontrandose lo siguiente:

Tabla 33- Correlaciones entre los tres factores encontrados

Correlaciones

'Relacion de Factores de Liderazgo F1 F2 F3
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (L.TRANSF) 1 ,645 ,(179
LIDERAZGO TRANSACCIONAL (L.TRANSAC) 1 198"
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE (L.Lf) 1

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

Al analizar las correlaciones entre factores se determina que existe correlaciones
estadisticamente significativas (p<0,01). Las correlaciones mas elevadas se encuentran
entre el factor 1 del Liderazgo Transformacional y el Liderazgo Transaccional; y el factor

2 del Liderazgo Transaccional y el factor 3 del Liderazgo Laissez-faire.
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3.2.1. Liderazgo y Caracteristicas personales

3.21.1. Liderazgo y Género

La técnica de varianza de un factor (Analysis of variance o ANOVA en inglés) y las
comparaciones multiples disponible como Bonferroni, se utilizaron para realizar
comparaciones por pares entre las medias de los grupos para determinar la tasa de
error global estableciendo que la tasa de error de cada prueba sea igual a la tasa de
error por experimento dividida entre el numero total de contrastes, siendo utilizadas para
contrastar la hipotesis nula de igualdad de medias entre niveles jerarquicos y
comportamientos transformacionales como lo indica Prado & Ruiz (2005) (cit in. Pérez,
2010). Esta accion permitié corregir el nivel de significacion observado por el hecho que
se estan realizando multiples comparaciones; con estos antecedentes se procede a
realizar los calculos de ANOVA de un factor de la que se determina las diferencias entre

el tipo de liderazgo y el género como se establece en la Tabla 34:

Tabla 34- Diferencias entre tipos de Liderazgo y Género

ANOVA de un factor
ESTILOS DE LIDERAZGO ECUADOR F Sig.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ,098 ,754
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 9,603 ,002
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 1,316 252

De acuerdo a la Tabla 34, se encuentran diferencias significativas de acuerdo al
género en cuanto a la presencia de Liderazgo Transaccional como el tipo de liderazgo
dominante. Realizado el descriptivo de liderazgo por género se establece que la mujer
ecuatoriana es quien gestiona su actividad a través de un Liderazgo Transaccional (n=
270; Media = 3,3639), como se muestra en la Tabla 35:

Tabla 35- Resultados de medias teniendo en cuenta el Género y el tipo de Liderazgo

Descriptivos
LIDERAZGO POR GENERO N Media
MUJER 270 2,8653
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL |HOMBRE 265 2,8849
Total 535 2,8750
MUJER 270 3,3639
LIDERAZGO TRANSACCIONAL HOMBRE 265 3,1972
Total 535 3,2813
MUJER 270 1,9898
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE HOMBRE 265 1,9066
Total 535 1,9486
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En los restantes casos el tipo de liderazgo, no se encuentra diferencias significativas
teniendo en cuenta al género. Esto quiere decir que el Liderazgo Transformacional es un
tipo de liderazgo utilizado en menor frecuencia por la poblacion ecuatoriana y el liderazgo
Laissez-faire es poco utilizado para liderar en cuanto se refiere al género. Ademas en la
Tabla 35 se observa que entre hombres y mujeres la muestra es equilibrada por lo que
se concluye que entre ambos géneros el tipo de liderazgo mas utilizado en la gestion es
el Liderazgo Transaccional.

3.2.1.2. Liderazgo y Edad

Los resultados que se desprenden luego del analisis ANOVA en la que se quiere

determinar las diferencias que puede existir entre la edad y el liderazgo que se aplica, se

observa que la edad define un tipo de liderazgo como se muestra en la Tabla 36 que a

continuacion se muestra:

Tabla 36- Resultados del tipo de Liderazgo por Edad

ANOVA de un factor

— ESTILOS DE LIDERAZGO ECUADOR | F___ | Sis.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 2,481 ,043
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 3,977 ,003
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 3,513 ,008

Para tener un analisis mas exhaustivo de las diferencias significativas e identificar
entre qué rangos de edades se encuentran estas diferencias, se procedid con el test de
Bonferroni. Los resultados de estas diferencias significativas se encuentran en la Tabla
37.

Tabla 37- Diferencias entre rangos de edades teniendo en cuenta el tipo de liderazgo

RANGOS DE EDADES DONDE Diferencia
LIDERAZGO EXISTE DIFERENCIAS de medias Sig.
TRANSFORMACIONAL SIGNIFICATIVAS (1-J)
| J

menos de 25 25 a 30 anos -0,21688 174
LIDERAZGO 31 a 35 anos -,30271° ,011
TRANSACCIONAL 36 a 40 anos -,31197° ,013
mas de 40 afos -,31090° ,004
menos de 25 25 a 30 afios ,16774 1,000
LIDERAZGO LAISSEZ- 31 a 35 anos ,34544 ,053
FAIRE 36 a 40 anos , 24637 557
mas de 40 afos ,39598" ,008

Nota: se consideraron solamente los valores de liderazgo por rangos de edades que
presentaron diferencias estadisticamente signitivativas.
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De acuerdo con la Tabla 37, en el caso del Liderazgo Transaccional, las diferencias
se encuentran entre las personas con mas de 31 afnos y las que tienen menos de 25
anos. En todos los rangos de edad superiores a 31 anos, el Liderazgo Transaccional es
estadisticamente superior que en el caso de los menores de 25 afnos. Esto puede ser
porque al estar en un entorno donde predomina una formacion social del tipo de
Transaccional, se entenderia que los ecuatorianos de edades mayores de 31 afnos, por la
experiencia acumulada buscan acoplarse y especializarse en el manejo del referido
liderazgo para mantenerse estables en el sistema predominante. Para los rangos de edad
de menores de 25 anos y de 25 a 30 anos no hubo diferencias estadisticamente

significativas, por lo que el comportamiento del Liderazgo transaccional es el mismo.

Sin embargo, en el caso del Liderazgo Laissez-faire, el comportamiento es diferente
una vez que las diferencias solamente aparecen entre menores de 25 aios y mayores de
40 anos, siendo inferior en este ultimo rango de edad. Esto es debido a que la poca
experiencia de los menores de 25 afios en el campo laboral y sus preferencias por la
capacitacion y formacion profesional hace de este tipo de personas mas propensas a
aplicar un Liderazgo Laissez-faire posiblemente porque la preocupacion se centra en la

adquisicion de conocimiento y la valoracion del sentido de libertad.

En conclusién, las personas mas jovenes se caracterizan por tener un estilo de
Liderazgo del tipo Laissez-faire, mientras que en la medida en que se avanza en edad,
resulta mas predominante el tipo de Liderazgo Transaccional.

3.2.1.3. Liderazgo y Estado Civil

El calculo para determinar el tipo de liderazgo por estado civil indica que el Liderazgo

Transaccional es el que tiene el valor mas significativo como se muestra en la Tabla 38:

Tabla 38- Resultados del tipo de Liderazgo por el Estado Civil

ANOVA de un factor
ESTILOS DE LIDERAZGO ECUADOR F Sig.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1,797 147
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 4,939 ,002
LIDERAZGO LAISSE-FAIRE 1,594 ,190
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Para este segundo analisis sobre el liderazgo y las caracteristicas personales se
ratifican la existencia del Liderazgo Transaccional como el tipo de liderazgo predominante
en la sociedad ecuatoriana. La Tabla 39 permite que se identifiquen los rangos de estado

civil en las que existen diferencias significativas.

Tabla 39- Diferencias entre rangos de estado civil teniendo en cuenta el tipo de liderazgo

RANGOS DE ESTADO
LIDERAZGO CIVIL DONDE EXISTE | Diferencia
DIFERENCIAS de medias | Sig.
TRANSFORMACIONAL SIGNIEICATIVAS ()
I J
Casado It ,05829 004
HDERAZGO S(? o 09999 1,000
TRANSACCIONAL Divorciado | ’
Otros 12038 1,000
Soltero ,05829 ,004
LIDERAZGO LAISSEZ- Casado S I
FAIRE Divorciado ’ ;
Otros ,12145 1,000

Nota: Se consideran los valores de liderazgo por rangos de estado civil que presentaron
diferencias significativas.

Los resultados que se exponen en la Tabla 39, sefalan que el Liderazgo
Transaccional referente al estado civil muestran diferencias unicamente entre personas
de estado civil casado y soltero siendo inferior en este ultimo rango; esto debido a que el
soltero utiliza menos el Liderazgo Transaccional posiblemente por la individualidad en la
consecucion de los objetivos, sin vinculacion a responsabilidades colectivas que regulen

su actividad cotidiana.

La Tabla 39, muestra al Liderazgo Laissez-faire con diferencias entre los estados
civiles: casados y divorciados con relacion al estado civil: soltero. Los rangos de estado
civil casado y divorciado son estadisticamente superiores que en el caso de los solteros;
esto puede ser porque los solteros debido a sus caracteristicas personales de estado civil
poseen cierta libertad que relaciona su comportamiento al cumpliendo de objetivos de
logro individuales; mientras que las personas con estado civil casado y divorciado podrian
manifestar otro tipo de caracteristicas como el pensamiento colectivo que busca
conseguir el bienestar de quienes lo rodean debiendo ajustarse mas al tipo de Liderazgo
Transaccional predominante en la cultura ecuatoriana con la finalidad de mantener

estabilidad en lo organizacional y/o familiar.
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Por lo expuesto, se concluye que las personas con estado civil soltero muestran
rasgos predominantes del tipo de liderazgo Laissez-faire; mientras que los de estado civil
casado y divorciado poseen un tipo de Liderazgo Transaccional, siendo una probable

causa la adquisicion de responsabilidades del tipo paternal o maternal.

3.21.4. Liderazgo y Nivel Académico

Otros resultados que presenta el estudio es el analisis de un factor del liderazgo con
relacion al nivel académico en el que se determina que no existe significancias relevantes
por lo que los tipos de liderazgo no son observables; sin embargo el descriptivo muestra
gue la mayor parte de los participantes son personas con titulo profesional de tercer nivel
y a pesar de contar con un primer analisis en la que no se puede establecer el tipo de
liderazgo, se observa en el descriptivo ciertos valores que indican la presencia del
Liderazgo Transaccional en profesionales con titulo de tercer nivel, como se muestra en
la Tabla 40.

Tabla 40- Resultados del tipo de Liderazgo por el Nivel Académico

ANOVA de un factor

TIPOS DE LIDERAZGO ECUADOR F Sig.

[LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 5412 000

LIDERAZGO TRANSACCIONAL 7,584 ,000

LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 6,429 ,000
Descriptivos

LIDERAZGO POR NIVLE ACADEMICO
N Media

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Educacion basica 1 0,0000
Educacién secundaria 114 2,8125
Tercer nivel 284 2,8482
Cuarto nivel 126 2,9960
Doctorado 11 3,0114
Total 536 28734

LIDERAZGO TRANSACCIONAL Educacion basica 1 0,0000
Educacién secundaria 114 3,2588
Tercer nivel 284 3,2773
Cuarto nivel 126 3,3075
Doctorado 11 3,5000
Total 536 3,2789

LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE Educacion basica 1 0,0000
Educacién secundaria 114 2,0263
Tercer nivel 284 2,0264
Cuarto nivel 126 1,6806
Doctorado 11 2,3864
Total 536 1,9487

Diferencias entre tipos de liderazgo por nivel académico.

Rusultado de medias relacionadas con el nivel académico
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3.2.2. Liderazgo y Caracteristicas de la organizaciéon

3.2.2.1. Liderazgo y sector de la industria

Para esta parte del estudio se procedié analizar las caracteristicas de la organizacion
y la influencia que estas puedan tener para la aplicacién de un tipo de liderazgo; es por
eso que, analizados los datos del liderazgo y el sector al que pertenece la organizacion

se obtuvo los siguientes resultados de acuerdo a la Tabla 41.

Tabla 41- Resultados del tipo de Liderazgo por el sector de la industria

ANOVA de un factor
ESTILOS DE LIDERAZGO ECUADOR F Sig_].
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1,182 ,307
LIDERAZGO TRASACCIONAL 3,533 ,030
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 3,029 ,049|

Por el sector al que pertenece la organizacion se establecié luego de analizado el
factor de liderazgo que existe dominio del tipo de Liderazgo Transaccional en las
organizaciones ecuatorianas; con la finalidad de contar con informacién detallada y
ampliada de los resultados se procede al analisis Bonferroni que presenta los resultados

que a continuacion se indican:

Tabla 42- Diferencias entre rangos del sector de la organizacion teniendo en cuenta el

tipo de liderazgo

RANGOS DE SECTOR DE
LA ORGANIZACION
DONDE EXISTE

DIFERENCIAS (1-J)
SIGNIFICATIVAS

| J

Diferencia

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL de medias Sig.

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

Primario

Secundario
Terciario

-,13032
-,24223

,820
,056

LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE

Primario

Secundario
Terciario

-33069
-,33469"

112
,044

Nota: Se consideran los valores de liderazgo por rangos del serctor de la organizacién que presentaron diferencias

significativas.

El resultado obtenido de los rangos de sector al que pertenece la industria muestran
al tipo de Liderazgo Laissez-faire con diferencias significativas entre el sector primario y

el terciario de la industria, esto debido a que las empresas del sector terciario por el giro
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del negocio se dedica a ofertar servicios, pudiendo ser esta caracteristica la que permita
flexibilizar los procesos de control y regulacion, mientras que en empresas del sector
primario su trabajo vinculado a la extraccion de materia prima posee controles
estandarizados que deben ser comunicados y cumplidos por el mismo hecho que un error

en los procesos de extraccion pueden causar dafnos a los colaboradores.

Por lo expuesto, se concluye que las empresas del sector terciario utilizan el
Liderazgo Laissez-faire como parte de su gestion, siendo mas frecuente la utilizacion del
Liderazgo Transaccional en las empresas del sector primario.

3.2.2.2. Liderazgo y Antiguedad de la Empresa

Los resultados del analisis de un factor determinan que por el rango de antiguedad

las organizaciones tienden a gestionar por el tipo de Liderazgo Laissez-faire como se

establece en la Tabla 43.

Tabla 43- Resultados del tipo de Liderazgo por la Antigledad de la empresa

ANOVA de un factor
ESTILOS DE LIDERAZGO ECUADOR F Sig.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL ,662 i ,516
KIDERAZGO TRANSACCIONAL 1,012 ,364
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 3,703 ,025

Con los resultados establecidos se decide ampliar la informacion obtenida para poder
generar una explicacion que permita entender de mejor manera las relaciones de los
tipos de liderazgo con la antiguedad de la empresa; por lo tanto el siguiente analisis
busca encontrar diferencias significativas entre el rango de antigledad de la empresa y la

influencia de los liderazgos, como se detalla en la Tabla 44

Tabla 44- Diferencias entre rangos por antiguedad de la empresa teniendo en cuenta el

tipo de liderazgo

LIDERAZGO RANGOS POR ANTIGUEDAD DE | _. _
TRANSFORMACIONAL| LAEMPRESADONDE EXISTE | Dierencia _
(DERAZGO DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS | 9¢ '(r:‘i;"as Sig.
TRANSACCIONAL l J
LIDERAZGO LAISSEZ- |Menos de 10 afios |Entre 10 a 50 afios 11439 A22
FARE Mas de 50 afios 31698 023

Nota: Se consideran los valores de liderazgo por rangos de antiguedad de |la empresa que presentaron
diferencias significativas.

92



La Tabla 44 muestra que existen diferencias significativas entre los rangos de
antigledad de la empresa con menos de 10 afnos y las que tienen mas de 50 afos
relacionado estos factores con el tipo de Liderazgo Laissez-faire; esto puede ser debido a
que en las organizaciones con mas anos de funcionamiento tienen mejor definidos vy
organizados sus procesos; teniendo una cultura organizacional fuerte que permite que
sus colaboradores sepan qué deben hacer y como deben hacer sus actividades, lo que le

genera cierta independencia o libertad en el gjercicio de las funciones.

En conclusion el Liderazgo Laissez-faire es comunmente utilizado en organizaciones
que cuentan con varios anos de antiguedad en el mercado; mientras que el Liderazgo del

tipo Transaccional o Transformacional son poco desarrollados.

3.2.2.3. Liderazgo y Formacion Legal de la empresa

Los tipos de liderazgo en relacién a la formacién legal de la empresa, pretendia
contar con resultados que permitan identificar los diferentes tipos de liderazgo en
empresas privadas, publicas y mixtas; sin embargo los resultados no son
estadisticamente significativos pero existe una diferencia a considerar referente al
Liderazgo Transformacional que por falta de una diferencia significativa no se pudo
determinar con mayor precision pero podria asumirse que el referido liderazgo se da en
empresas del sector privado con mayor efectividad que en instituciones del sector publico
debido al cumplimiento estricto de normas para el funcionamiento de la cosa publica,

como se desprende de la Tabla 45 que a continuacion se detalla:

Tabla 45- Resultados del tipo de Liderazgo por Formacion Legal de la empresa

ANOVA de un factor
TIPOS DE LIDERAZGO EN ECUADOR F Sig.
[[IDERAZGO TRANSFORMACIONAL | 2%83] 099
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 655 520
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 1,548 214

3.2.2.4. Liderazgo y Origen de la Empresa

La siguiente tabla expone los resultados relacionados con el origen de la empresa:

familiar y no familiar de la que se puede concluir que no existen diferencias significativas
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por lo que dificulta la determinacion de un tipo de liderazgo para esta seccion como se

muestra en la Tabla 46.

Tabla 46- Resultados del tipo de Liderazgo por Origen de la empresa

ANOVA de un factor
TIPOS DE LIDERAZGO EN ECUADOR F Sig.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 678 411
LIDERAZGO TRANSACCIONAL ,000 ,999
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 079 e
3.2.2.5. Liderazgo y Tamaio de la Empresa

Para el analisis de datos del liderazgo por el tamano de la empresa no se muestran
diferencias significativas por lo que los resultados no permiten realizar un analisis mas

profundo sobre el tema, como se observa en la Tabla 47.

Tabla 47- Resultados del tipo de Liderazgo por el Tamano de la empresa

ANOVA de un factor

TIPOS DE LIDERAZGO EN ECUADOR F Sig.
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 179 ,836
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 312 732

LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 1,724 179

3.2.2.6. Liderazgo y Tiempo de trabajo en la organizacién

Los resultados del liderazgo por tiempo de trabajo no tienen diferencias significativas
por lo que dificultan la interpretacion; sin embargo se determina un valor donde el
Liderazgo Laissez-faire posee valores que se los puede considerar significativos, como

se estable en la Tabla 48.

Tabla 48- Resultados del tipo de Liderazgo por el Tiempo de trabajo en la organizacion

ANOVA de un factor

TIPO DE LIDERAZGO EN ECUADOR F Sig.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 1,292 ,266
LIDERAZGO TRANSACCIONAL 1,626 ,151
LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE 2,036 ,072
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Con los datos expuestos se puede concluir que las diferencias no son significativas, y
por consiguiente no permiten establecer el tipo de liderazgo que mas se utiliza

dependiendo de las variables que fueron analizadas.

Finalmente del analisis de estos datos se concluye que los resultados no permiten
observar con detalle los tipos de liderazgo de algunas caracteristicas personales vy
organizacionales, dejando la posibilidad para que en futuras investigaciones se pueda
mejorar la construccién de nuevas variables que permitan encontrar otros factores

significantes que no fueron considerados en el presente estudio.

3.3. Discusiones

Por sus origenes el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S) de Avolio &
Bass (1992) responde a la realidad econdmica, politica, educativa y social de su creador,
su aplicacion en primera instancia genero la modificacion y mejoramiento del instrumento
con la realizacion de nuevas versiones que contribuyan a la generaciéon de una
herramienta practica y valida que cumpla con el objetivo de determinar los tipos de

liderazgo mas eficientes para el desarrollo organizacional.

A nivel internacional algunos investigadores interesados en el tema de liderazgo y su
influencia en el desarrollo de las organizaciones (Bass & Avolio, 1992) dio inicio a la
utilizacién del MLQ adaptandolo a sus contextos nacionales, regionales e institucionales
para tratar de establecer un tipo de liderazgo adecuado que permita mejorar los
resultados en la gestion organizacional. Latinoameérica ha realizado algunos estudios
investigativos sobre el liderazgo, como el efectuado por Vega & Zavala (2004) que
adaptaron el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ forma 5X corta) de Bass y

Avolio al contexto organizacional Chileno.

El Ecuador no es ajeno a este fendmeno universal; por lo que, la Escuela Politécnica
Nacional ha promovido el presente estudio sobre el liderazgo en el pais a través de la
utilizacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo de Avolio & Bass (1992); para tal
efecto se investigo si en el pais se ha utilizado el referido cuestionario, encontrando que
Mejia (2014) realizé su tesis de investigacion con el tema “Analisis del liderazgo como

habilidad gerencial y su efecto en el crecimiento de las empresas textiles en la ciudad de
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Quito, desde el 2008”, quien inicia la investigacion basandose en los estudios de Vega &
Zavala (2004).

Para el presente trabajo investigativo se utilizé el instrumento antes sefialado
identificando la versidn del cuestionario que mejor podria adaptarse al contexto del
liderazgo en el pais, determinando que la version del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ-6S) de 21 preguntas (Bass & Avolio, 1992) es el que mejor podria
acoplarse para demostrar la hipotesis planteada; es preciso anotar que el referido
instrumento fue traducido al espanol por un traductor profesional, para luego presentar la
herramienta a ocho expertos ecuatorianos e internacionales que residen en el pais
quienes revisaron el MLQ-6S traducido, realizando observaciones al nivel de
comprension del cuestionario con la finalidad de adaptar las preguntas al contexto
idiomatico del Ecuador contando de esta manera con una herramienta que responda a la

realidad ecuatoriana para futuras investigaciones.

La adaptacion del MLQ-6S al contexto del Ecuador responde a que cada sociedad
tienen realidades diferentes como lo sefala Farias (2007) al citar el trabajo de Hofstede
del ano 1991 quien definié a la cultura como “la programacion mental colectiva que
diferencia a miembros de un grupo o categoria de personas de los otros” (p. 87). En este
contexto, la colaboracion brindada por los ocho expertos permitio que el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S) sea comprensible para el entorno nacional en el que

se aplico.

El analisis factorial exploratorio realizado al MLQ-6S demostré en un inicio que existe
correlaciones significativas entre preguntas, algunos items mostraban independencia
entre ellas pero mantienen correlaciones significativas con otros items; por esta razén se
pudo realizar los analisis de validez y confianza del instrumento; es preciso indicar que
los referidos analisis fueron realizados sobre el total de la muestra (n=536). Los
resultados de validez y confianza ayudaron a ajustar el modelo MLQ-6S de 21 items a 16
items significativos que permitieron el establecimiento de tres factores de liderazgo: 1)

Transformacional; 2) Transaccional; y 3) Laissez-faire.

El analisis factorial confirmatorio, se basé en los tres factores que fueron encontrados
como validos y confiables del que se puedo establecer un modelo estructural adecuado y
aceptable que apoya la aplicabilidad del cuestionario en la sociedad ecuatoriana y que

permite encontrar el tipo de liderazgo predominante en el Ecuador. Sin embargo, el
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presente trabajo no pretende mostrarse como una verdad absoluta, sino mas bien como
un primer instrumento que puede ser utilizado como base para futuras investigaciones
sobre el liderazgo en el Ecuador por su ajuste al entorno nacional; en lo referente a la
muestra (n=536) se cumplid con la base tedrica que recomiendan algunos autores para
considerar que el estudio tiene un impacto nacional con un 95,77% de confiabilidad y un
margen de error de +/- 4,23%; sin embargo el instrumento puede ser mejorado en su

muestra total.

El analisis de la muestra de participantes (n= 536) contribuyo a identificar el liderazgo
que predomina en la sociedad ecuatoriana, siendo el Liderazgo Transaccional el mas
frecuentemente utilizado; en virtud que vincula el grado en el que se dice a los demas lo
que deben hacer con el fin de ser recompensados y la necesidad de contar con reglas
gue regulen su desempefio; es decir es una sociedad que busca la supervision constante
y la implementacion de directrices. Molero (2002) cita el trabajo de Hofstede del afio
1994, en el que sefala que hay paises en los que sus sociedades no les gusta la
incertidumbre por lo tanto tienen una necesidad emocional de la implementacion de leyes
que regulen su actuacion, situacion que encaja en el tipo de Liderazgo Transaccional que
utiliza la sociedad ecuatoriana; como muestra de lo anteriormente descrito se expone que
en el Ecuador se han aprobado 188 leyes desde el afio 2007 al 2015 que regular las
actividades de los ecuatorianos segun diario El Telégrafo del 13 de enero de 2016;
siendo otro dato importante la elaboracion 20 constituciones desde 1830 al 2008, la

ultima constitucion con 312 articulos.

El accionar politico en el Ecuador muestra con claridad los rasgos del Liderazgo
Transaccional, ya que las ofertas electorales de los candidatos se centran en ganar votos
incrementando bonos o recompensas; es decir la campana politica esta direccionada a
motivar una accién con la finalidad de recibir una gratificacién por el apoyo, muestra de lo
manifestado son las propuestas expuestas por los candidatos a la presidencia del 2017
que centran sus planes en incentivos economicos que pretenden atraer gente para sus

fines electorales como lo senala el diario El Universo (2017).

Tomando en consideracion el liderazgo y la caracteristicas personales se identifica
que las mujeres ecuatorianas son quienes utilizan mas el tipo de Liderazgo
Transaccional, si comparamos lo que dice Hofstede (1994) sobre las culturas masculinas
y femeninas; la sociedad ecuatoriana ingresaria en las sociedades con alta masculinidad

ya que se centra en la competencia, heroismo, asertividad y éxito material; por lo tanto, la
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mujer ecuatoriana debe desempefnarse en un sociedad en la que domina el género
masculino debiendo adaptase a las condiciones impuestas para competir y mantenerse

en el mercado laboral, mas aun cuando se trata de puestos directivos.

El tipo de liderazgo también es influenciado por las caracteristicas personales de la
edad donde los jovenes ecuatorianos tienen tendencia a utilizar un tipo de Liderazgo
Laissez-faire que con el paso de la edad va cambiando a un tipo de Liderazgo
Transaccional; estado que podria justificarse por el entorno menos formal en el que se
desenvuelven los jovenes que con el transcurso del tiempo deben ir adaptando sus
rasgos comportamentales a las normas aceptadas por la cultura nacional (Hofstede,
1994). En lo referente al estado civil se pudieron establecer diferencias significativas
entre casados, divorciados y solteros; siendo el tipo de Liderazgo Transaccional el que se
encuentra presente en personas con estado civil divorciado y casado, mostrando que el
segundo mantiene una marcada diferencia con relacidén al primero; ademas se obtuvo
que las personas solteras aplican con mayor frecuencia un tipo de Liderazgo Laissez-
faire. Esto podria explicarse debido a que las personas que mantienen una relacion legal

o estado civil estable son las mas propensas a utilizar el tipo de Liderazgo Transaccional.

Por otra parte, el analisis del tipo de liderazgo y caracteristicas organizacionales
muestran diferencias significativas en el sector primario y terciario, mostrando que las
empresas del sector terciario tienen mayor tendencia a desarrollar el tipo de Liderazgo
Laissez-faire; mientras que las organizaciones del sector primario tienden a utilizar el
Liderazgo del tipo Transaccional, situacion que puede ser comprendida desde el giro del
negocio en la que las empresas del sector terciario producen servicios que permiten la
flexibilidad en su ejecucion; mientras que empresas del sector primario por su ambito de
accion en la extraccion de material deben tener procesos regulados que minimicen el

error y el riesgo en la ejecucion del trabajo.

Para la determinacion del liderazgo con relacion a la antigledad de la empresa se
establece que las empresas ecuatorianas con menos de 10 afios en mercado aplican el
Liderazgo Transaccional; siendo las organizaciones con mas de 50 afos de antigledad
las que mejor ajustan a su modelo de gestion el tipo de Liderazgo Laissez-faire pudiendo
justificarse que en empresas con varios ainos de funcionamiento tienen una cultura
definida donde los colaboradores tienen bien definidas sus funciones y los procesos;
mientras que organizaciones con poco tiempo de funcionamiento deben fijar estrategias

encaminadas a su permanencia en el mercado, por lo tanto se ven en la necesidad de
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fortalecer sus acciones mediante la generacion de normas que controlen las labores de
los colaboradores a fin de generar una cultura en la que el tipo de Liderazgo

Transaccional es el que mejor se adapta a las necesidades del entorno.

El estudio permitié analizar otros aspectos como el nivel académico, formacién legal,
origen de la empresa, tamafno de la empresa y tiempo de servicio del trabajador que
establecieron resultados que no fueron significativos, pero que pueden ser observados
para futuras investigaciones pudiendo mejorar la muestra o cambiando estas variables
con la finalidad de contar con resultados mas significativos, por lo tanto se ha decidido
vincularlos a la investigacion por presentar datos que pueden ser mejorados o que

pueden ser observados para nuevos estudios.

Los resultados obtenidos contribuyen a determinar el tipo de liderazgo que
predomina en la sociedad ecuatoriana, a través de un instrumento adaptado y
contextualizado al entorno nacional bajo criterios de validez y confianza, siendo este
estudio un primer ensayo que permitira a los directivos e investigadores organizacionales
la toma de decisiones en cuanto se refiere a la eleccion de un tipo de liderazgo o el
estudio de nuevas formas de liderar en el pais y sus organizaciones. Ademas al ser
identificado al Liderazgo Transaccional como el mas utilizado por los Ecuatorianos
posiblemente porque los seguidores buscan reconocimiento y recompensa por el buen
desempefio en el cumplimiento de metas como lo manifiesta Robbins & Judge (2013); se

puede adicionar que la normatividad es parte del desempefio de sus actividades.

Sin embargo nétese que existe diferencias significativas que relacionan también al
tipo de Liderazgo Laissez-faire con las caracteristicas personales y organizacionales; es
decir el tipo de liderazgo del ecuatoriano varia entre el Transaccional y Laissez-faire,
siendo poco utilizado el Liderazgo Transformacional en la gestién personal e institucional,
estos datos invitan a replantear la gestion del lider en el Ecuador, ya que los resultados
identificados sefalan al Liderazgo Transaccional como el mas utilizado pero no quiere
decir que sea el mas eficiente y efectivo en la gestion organizacional; por lo tanto el
presente estudio a mas de demostrar la hipotesis planteada, ha generado otras
interrogantes relacionadas con el tema; ejemplo de esto se podria relacionar con qué tan
efectivo es utilizar un solo tipo de liderazgo?; cual es el nivel de satisfaccion de los
seguidores al tener un lider que gestiona su accionar con un tipo de liderazgo? o la falta
de dinamismo en la aplicacion de los diferentes tipos de liderazgo podria llevar a los

seguidores al aburrimiento, cansancio y desgaste del lider?.
59



Para este caso se podria considerar que el liderazgo eficiente y eficaz para la
sociedad ecuatoriana viene relacionada con la riqueza cultural y diversidad étnica; por lo
tanto la habilidad de los lideres organizacionales se vera en la capacidad de implementar
el tipo de Liderazgo Transformacional a los liderazgos ya identificados, con la finalidad de
diversificar la gestién, generando: consciencia de una nueva Vvision, promoviendo
cambios desde el trabajo en equipo e inspirando desde el ejemplo para conseguir las

metas que requieran las organizaciones o el pais (Robbins & Judge, 2013).
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4. CONCLUSIONES

El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S), fue adaptado al contexto y
realidad escrita y verbal del Ecuador por medio de un traductor quien llevd el texto
original del inglés al espanol y ocho expertos en su mayor parte profesionales
ecuatorianos con la participacion de algunos profesionales extranjeros que residen en el
pais que apoyaron con sus valiosos criterios para mejorar la comprension del instrumento
y posterior analisis exploratorio y confirmatorio. Para tal efecto se fij6 contar con una
muestra de 150 participantes para la fase exploratoria y confirmatoria y para la
determinacion del tipo de liderazgo en el Ecuador se fij6 una muestra de 400
participantes a nivel nacional que permitirian contar con una confiabilidad del 95% y un
margen de error de +/-5%; sin embargo la muestra alcanzada se establecié en 536
participaciones equivalentes a +/- 4,23 % de error, valores que sustentaron la ejecucion
del trabajo en cuanto se refiere al tamano de la muestra para considerar al estudio de

impacto nacional.

Los resultados obtenidos con las muestras antes senaladas permitieron la ejecucion
del analisis factorial exploratorio y confirmatorio con las que se determino la validez y
confiabilidad del instrumento, para este ejercicio se contdé con la participacion de
voluntarios de las ciudades de Quito, Guayaquil, Cuenca, Azogues, Loja y Machala
quienes contribuyeron con sus respuestas al contestar el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ-6S). Es preciso indicar que el cuestionario fue aplicado de manera
aleatoria y no a un determinado grupo u organizacion con la finalidad de establecer el tipo
de liderazgo personal que aplican en sus actividades diarias; es decir a manera de
autoevaluacion del liderazgo, decision que favorecié al presente trabajo por permitir
contar con una muestra heterogénea que tratd de vincular las diferentes realidades
culturales, educativas, econdmica y sociales que permitieron justificar el estudio a nivel

nacional.

Con la muestra definida se procedié a determinar la validez y confianza de una
muestra heterogénea, esperando poder establecer si en el Ecuador existen diferentes
tipos de liderazgos predominantes en la gestion organizacional, para tales fines se realiz6
el analisis factorial exploratorio por tres ocasiones hasta encontrar el mejor ajuste del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-6S), concluyendo que el mejor ajuste se

establecio con la extraccion de 5 items convirtiendo al MLQ-6S de 21 a 16 preguntas que
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mejor mostraron la validez y confianza del instrumento. Estos datos contribuyeron a
establecer que el mejor ajuste apunta al modelo tres: correlaciones de tres factores de
Avolio & Bass (1999) siendo los tres factores del tipo de Liderazgo Transformacional,

Transaccional y Laissez-faire.

Es preciso indicar que al obtener los resultados del Alfa de Cronbach entre items
relacionados con el Liderazgo tipo Laissez-faire se observd variaciones con valores
cuestionables al momento de eliminar una de las preguntas; sin embargo el Alfa de
Cronbach que se realiz6 de forma general a los tres factores determinados, mostro
resultados aceptables, estas variaciones en los resultados permitieron realizar la
correlacion entre items que mostraron que las preguntas son estadisticamente
significativas y que mantienen dependencia la una de la otra lo que contribuyé a
minimizar la incertidumbre. Para contar con otra base confiable se decidié establecer el
Alfa de Cronbach con la unificacion de todos los items correspondientes al Liderazgo tipo
Transformacional, Transaccional y Laissez-faire, obteniendo valores de confianza

aceptables desechando de esa manera la hipotesis nula.

Una vez con los resultados de validez y confianza se procedio al analisis factorial
confirmatorio del que se determind que los resultados del analisis exploratorio son
adecuados y aceptables y que se ajustan a las necesidades del estudio propuesto; por lo
que se establecié la procedencia para continuar la investigacion y poder demostrar la
hipotesis de la existencia de liderazgos predominantes en la poblacion ecuatoriana;
ademas el analisis de confirmacion permitié la elaboracion grafica de un modelo
estructural que explica el ajuste del modelo de tres factores y su procedencia

investigativa.

Pasadas las fases de analisis exploratorio y confirmatorio se ratific6 que el modelo
tres de correlaciones de tres factores de Avolio et al. (1999), es el que mejor se ajusta a
lo que se quiere investigar; es decir que el ajuste esta relacionado con los tres Liderazgos
mencionados en parrafos anteriores; en esta primera etapa de la investigacion se
buscaba contar con un instrumento valido y confiable que se ajuste a la necesidad del
investigador con la finalidad que los resultados que posteriormente se presenten tengan

peso investigativo relevante para su aplicacién en el ambito organizacional ecuatoriano.

Para la segunda etapa de la investigacion se determind el tipo de liderazgo

predominante en la poblacidon ecuatoriana, partiendo de las respuestas proporcionadas
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por los n=536 participantes en la resolucion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
(MLQ-6S); esta etapa permitio ratificar que la muestra es heterogénea cuyas respuestas
tienen caracteristicas personales y organizacionales; es decir que responden a realidades

generales y particulares del entorno en el que se desarrollan.

La segunda etapa del estudio fue dividido en dos partes; la primera parte definio
diferencias significativa entre el Liderazgo y las caracteristicas personales; y la segunda
parte relaciona al Liderazgo desde las caracteristicas de las organizaciones
respectivamente; con este antecedente, se inicia con el analisis del liderazgo y las
caracteristicas personales relacionadas con el género del cual se desprende que la
muestra por género tiene cierto equilibrio, ya que el numero de mujeres es ligeramente
superior al numero de hombres que participaron brindando sus respuestas al
cuestionario, situacion que permitio establecer que el tipo de Liderazgo Transaccional
tiene mayor predominio en el género femenino, sin dejar de mencionar que el género
masculino también gestiona con el referido tipo de liderazgo, una posible causa por la
que el género femenino es mas transaccional puede ser por el entorno de masculinidad
en el que se desarrollan, lo que motiva la necesidad de reconocimiento debiendo
adaptarse a las reglas del entorno para competir y encajar en los estandares que son

aceptados por la sociedad ecuatoriana.

La edad también es otra caracteristica personal que permite determinar los tipos de
liderazgo que predominan en la sociedad ecuatoriana; concluyendo que en los jovenes
existe presencia del tipo de Liderazgo Laissez-faire que con el transcurso de la edad va
cambiando al tipo de Liderazgo Transaccional debido a que los intereses van de la
informalidad a un estado de formalidad. En cuanto al estado civil se observaron
diferencias significativas entre los solteros y aquellos que tienen o tuvieron un relacién
permanente, determinando que los solteros tienden a aplicar mas un tipo de Liderazgo
Laissez-faire que las personas casadas y divorciadas que muestran el dominio del tipo de
Liderazgo Transaccional, siendo mas marcado en las personas de estado civil casado,
debido a que el estado sentimental denota necesidad de afiliacion y seguridad por lo que
el estado civil influye para la aplicacion del tipo de Liderazgo Transaccional; mientras que
las personas solteras tienden a satisfacer la necesidad de su reconocimiento vy
cumplimiento de sus objetivos de acuerdo a un enfoque individual y no en colectivo como

en el caso de los casados.
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Para la segunda parte del analisis relacionado con el Liderazgo y las caracteristicas
de la organizacion se puede destacar la significancia presentada entre el sector de la
industria y el liderazgo predominante del que se puede concluir que las organizaciones
del sector terciario gestionan a través del tipo de Liderazgo Laissez-faire por cuanto este
tipo de empresas tiene mayor flexibilidad al error y una gestion mas pasiva; mientras que
las organizaciones pertenecientes al sector primario tienden a influir por el Liderazgo
Transaccional en virtud que este tipo de organizaciones requieren de mayores controles
para minimizar errores y el contar con normas o direccionamientos claros y bien definidos

por su necesidad de seguridad al ejecutar sus actividades diarias.

Los resultados referentes al tiempo de antigledad de la empresa permiten establecer
gue las organizaciones que tienen en el mercado menos de 10 ainos son mas propensas
a utilizar un Liderazgo del tipo Transaccional, posible causa seria la busqueda de
estabilidad en el mercado por lo que su gestion podria estar encaminada al logro y al
control de las actividades previamente establecidas; al contrario sucede con
organizaciones que tienen varios anos en el mercado que prefieren gestionar por medio
de un Liderazgo Laissez-faire cuya explicacion se encontraria en que por la antigiedad
de la empresa los procedimientos han mejorado con el paso del tiempo en el que el
colaborador sabe lo que tiene que hacer sin necesidad de una supervision constante en

el puesto de trabajo.

Otros resultados hallados no muestran significancias relevantes que permitan
establecer un tipo de liderazgo predominante, sin embargo fueron recogidas en este
estudio con la finalidad de aportar datos que puedan servir para otras investigaciones en
las que se mejoraria las variables utilizadas por otras variables que permitan obtener
resultados relevantes que midan otras caracteristicas que no fueron consideradas o que
permitan utilizar las variables para investigaciones en un campo especifico como por
ejemplo para determinar el tipo de liderazgo en la educacion ecuatoriana con una

muestra homogénea.

Los datos también permiten concluir que la sociedad ecuatoriana gestiona entre un
Liderazgo del tipo Laissez-faire a nivel informal y que el tipo de Liderazgo Transaccional
es predominante en el accionar formal de la sociedad ecuatoriana, notandose que el
Liderazgo del tipo Transformacional es poco utilizado, posiblemente porque al existir un
entorno enmarcado en lo Transaccional Ila gestion a través de Liderazgo

Transformacional podria considerarse como una muestra de debilidad ante los
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seguidores; sin embargo la habilidad de los lideres estara en la capacidad de saber
aplicar todos los tipos de liderazgo segun el que mejor se ajuste a entornos favorables o
desfavorables que se presenten con la finalidad de generar cambios positivos en las
organizaciones; por lo que el éxito de las organizaciones dependera en parte del tipo de
liderazgo que se aplique para mejorar el desarrollo institucional; es preciso indicar que la
aplicacion de un tipo de liderazgo debe responder al conocimiento del entorno nacional
para aplicar una dinamica de liderazgo eficiente y eficaz que garantice la permanencia y
estabilidad del lider.

Finalmente, se concluye que la inestabilidad y la falta de gobernabilidad de la
sociedad ecuatoriana como lo manifesté el ex Presidente Sixto Duran Ballén (1996),
puede estar dado por la rigidez y falta de innovacion de los lideres al momento de
dinamizar sus estrategias de liderazgo, siendo una posible consecuencia para que los
ecuatorianos busquen el aparecimiento del héroe, fuerte y hasta autoritario que controle
su desempefio social con la aplicacion de leyes; muestra de lo descrito posiblemente se
puede considerar el papel de supervisor y controlador que deben cumplir las Fuerzas
Armadas del Ecuador al garantizar la transparencia de los procesos electorales
probablemente por la imagen de respeto, heroismo y autoridad que mantienen los
militares en la conciencia social ecuatoriana, mostrando un patrén con tendencia cultural

a la supervision o control constante para el cumplimiento de sus actividades.

4.1. Recomendaciones

La adaptacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo de Avolio & Bass (1992) al
contexto ecuatoriano ha generado una herramienta que responde a los criterios de
validez y confiabilidad para los gestores organizacionales del pais, por lo tanto su
aplicabilidad en el Ecuador es factible, ya que la informacidn que se obtenga de su
aplicacion permitira a los lideres, gestores e investigadores nacionales tomar decisiones
en cuanto se refiere al uso estratégico del liderazgo en el desarrollo integral de la

sociedad ecuatoriana y sus instituciones.

La aplicacién del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-6S en el Ecuador fue
aplicado en diferentes ciudades de manera indistinta lo que permitié obtener una muestra
heterogénea que se caracteriza por la presencia del tipo de Liderazgo Transaccional; con

estos datos contextualizados a la realidad nacional se considera procedente la aplicacion
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del cuestionario en muestras homogéneas para comparar los resultados obtenidos con la
finalidad de determinar de manera especifica los factores que impulsan o condicionan la

aparicion de un tipo de liderazgo organizacional en el sector privado o publico.

Para continuar con trabajos investigativos interesados en profundizar sobre el tema
del liderazgo en el Ecuador se recomienda que se establezcan nuevos parametros tanto
en las caracteristicas personales de los voluntarios, como de las caracteristicas de la
organizacion que permitan ampliar o contar con nuevos hallazgos significativos que

apoyen la gestion organizacional de las entidades ecuatorianas.

Otro factor importante recomendable para la investigacion del liderazgo estaria
encaminado a elevar el numero de participantes por regiones que constituyen el Ecuador
con la finalidad de ir profundizado aun mas en el tipo de liderazgo y el espacio geografico;
estudio que contribuiria a establecer ciertos condicionamientos culturales regionales que
permitirian el accionar del liderazgo sobre el terreno; es decir contar con informacién
contextualizada que aliente a la aparicion del liderazgo Transformacional de acuerdo al

entorno donde se pretende gestionar la organizacion.

Al tener claro que la sociedad ecuatoriana considera al tipo de Liderazgo
Transaccional como parte de su desarrollo social; se recomienda la formacion de lideres
con nueva vision de gestion que permita dinamizar el crecimiento armoénico de las
instituciones pertenecientes al Estado y sector privado a fin de impulsar la innovacion
comportamental y productiva del pais; ya que la falta de dinamica y creatividad a la hora
de guiar puede producir un estancamiento social y posible agotamiento de los seguidores

que pueden llevar a un desorden organizacional o social.

Ademas el estudio reflejo que el ajuste del modelo del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo MLQ-6S para el Ecuador esta compuesto de tres factores del liderazgo siendo
estos: Transformacional, Transaccional y Laissez-faire, siendo aplicado con mayor
frecuencia el Transaccional con la aparicion de ciertos rasgo del tipo Laissez-faire;
observando poca aplicabilidad efectiva del Liderazgo Transformacional, situacion que
lleva a sugerir el entrenamiento de lideres con los tres rasgos de liderazgo encontrados
ya que la innovacion en procesos organizacionales fortalecera la gestion y supervivencia

del lider y la organizacion.
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Los resultados encontrados en este trabajo investigativo permiten establecer criterios
sobre el fendmeno del liderazgo (Bass, 1990) en el Ecuador; relacionando los efectos del
liderazgo en la historia ecuatoriana se podria manifestar que soélo un tipo de liderazgo
puede llevar a la sociedad al cansancio poniendo en riesgo la permanencia del lider y la
estabilidad de la nacion; para muestra citaremos en este trabajo los afios de 1996 al 2005
en el que el Ecuador tuvo en nueve afnos la presencia de seis presidentes que en
periodos normales significarian 32 afios de gobierno (Diaz, 2005) o los actos que llevaron
al asesinato del ex presidente Garcia Moreno (Ayala, 2015) quién con su tipo de
liderazgo generé muchos odios y resentimientos en algunos ecuatorianos por citar
algunos ejemplos; este preambulo es necesario para recomendar la profundizacion,
continuidad y especializacion en el estudio del Liderazgo en el Ecuador con la finalidad
de aportar criterios sostenibles que permitan generar teorias que puedan ser llevadas a la
practica para contribuir al desarrollo armonico de la sociedad ecuatoriana a través de la
dinamizacion de los tipos de liderazgo para los gerentes, gobernantes o sociedad en

general.
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Anexo I- Cuestionario original MLQ-6S, 21 items (Avolio & Bass, 1992)
Cuestionario

Instrucciones: Este cuestionario proporciona descripciones de su propio estilo de liderazgo. En la
parte inferior se enlistan 21 afirmaciones. Teniendo en cuenta el grado de frecuencia con que estas
afirmaciones lo describen, le pedimos que responde de acuerdo a las siguientes opciones: 0= poco
frecuente; 1= de vez en cuando; 2= a veces; 3= casi frecuentemente; 4= frecuentemente.
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. Hago sentir bien a las personas que me rodean.

2. Expreso claramente lo que podemos hacer y lo que
debemos hacer.

3. Analizo con las personas que me rodean problemas del
pasado con la finalidad de obtener nuevas perspectivas
de solucion.

4. Ayudo a otros a desarrollarse.

5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si
quieren ser reconocidos por su trabajo.

6. Me siento satisfecho cuando las personas que me
rodean alcanzan los estandares propuestos.

7. Me siento contento al dejar que las personas que me
rodean realicen su trabajo de la misma manera en que
siempre lo han hecho.

8. Las personas que me rodean confian plenamente en mi.

9. Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos
hacer.

10. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras
de ver situaciones desconcertantes o preocupantes.

11. Hago saber a las personas que me rodean cémo estan
haciendo su trabajo.

12. Reconozco y/o recompenso a las personas que me
rodean cuando logran sus obijetivos.

13. En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no
cambiar nada.

14. Lo que quieran hacer las personas que me rodean esta
bien para mi.

15. Las personas que me rodean se sienten orgullosas que
se las asocie 0 vincule conmigo.

16. Ayudo a las personas que me rodean a darle significado
a su trabajo.

17. Hago que las personas que me rodean piensen ideas
gue nunca se cuestionaron anteriormente.

18. Doy atencion personalizada a las personas que al
parecer se sienten relegadas.

19. Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que
me rodean.

20. Digo a las personas que me rodean sobre los
estandares que deben alcanzar para poder cumplir su
trabajo.

21. No le pido a las personas que me rodean mas de lo
absolutamente esencial.
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Anexo llI- Cuestionario MLQ-6S, luego de adaptacion

CUESTIONARIO MLQ-6S MODIFICADO LUEGO DE EVALUACION DE COMPRENSION
3 |2
2ol TV (2 |2
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Trato de hacer sentir bien a las personas que me rodean.
2 |Comunico claramente lo que podemos hacer y lo que debemos hacer.
Analizo con las personas que me rodean problemas del pasado con la finalidad
3 |de obtener nuevas perspectivas de solucion.
4 |Ayudo a otros a desarrollarse.
Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser
> reconocidos por su trabajo.
Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los
6 estandares propuestos.
Me siento comodo al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo
7" |de lamisma manera en que siempre lo han hecho.
g [|Las personas que me rodean confian plenamente en mi.
9 |Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer.
10 Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones
desconcertantes o preocupantes.
11 |Hago saber alas personas que me rodean como estan haciendo su trabajo.
T’ Reconozco y/o recompenso a las personas que me rodean cuando logran sus
objetivos.
13 |En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada.
14 |Esta bien para mique las personas que me rodean hagan lo que quieran
15 Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie 0 vincule
conmigo.
16 |Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo.
17 Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se
cuestionaron anteriormente.
18 |Doy atencion personalizada a las personas que al parecer se sienten relegadas.
19 |[Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean.
20 Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar
para poder cumplir su trabajo.
21 |Pido alas personas que me rodean que realicen Unicamente lo esencial
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Anexo llI- Matriz de evaluacion de comprension

CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO
Este cuestionario esta dentro del alcance de un estudio que esta siendo llevado a cabo en la Facultad de
Ciencias Administrativas de la Escuela Politécnica Nacional, bajo la supervision de la Dra. Valentina Ramos,
por lo que agradecemos su disposicion para completarlo. El estudio esta destinado exclusivamente para fines

de investigacion y por lo tanto se garantiza la absoluta confidencialidad y anonimato en el procesamiento de

datos.

Datos Demograficos

Datos Personales
Sexo: Masculino [ ] Femenino []
Edad:
Estado Civil:  Soltero [ ] Casado [] Divorciado [] Otro [ ]
Nivel Académico: Educacion Basica [] Educacion Secundaria [ ]

Licenciatura [ ] Maestria [ ]Doctorado [ ]
Datos relacionados con el empleo

Profesion:

Caracteristicas de la organizacion:

Forma legal de la organizacion Privada [ ]Publica [ ] Mixta []

Sector de la organizacion: Primario [_]Secundario [ ] Terciario []

Origen de la organizacion: Familiar [ ]No-familiar []

Antigledad de la empresa: Menos de 10 afos [ JEntre 10 e 50 afios [ ]  Mas de 50 afios [_]

Tamaiio de la empresa: Pequefia []Media [[] Grande []
(Menos de 50 trabajadores) (Entre 51 e 250 trabajadores) (Mas de 250 trabajadores)

¢ Cuanto tiempo trabaja en la empresa?:

¢, Hace cuanto tiempo inicié su primer empleo?:
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EVALUACION DE COMPRENSION DEL CUESTIONARIO

. Hago sentir bien a las personas que me rodean.

Comprension del item
(Identificar de 0 a 4, donde 0 =

naday 4 = mucho)

. Expreso claramente lo que podemos hacer y lo que debemos hacer.

. Analizo con las personas que me rodean problemas del pasado con la finalidad

de obtener nuevas perspectivas de solucion.

4. Ayudo a otros a desarrollarse.

5. Digo a las personas que me rodean qué pueden hacer si quieren ser
reconocidos por su trabajo.

6. Me siento satisfecho cuando las personas que me rodean alcanzan los
estandares propuestos.

7. Me siento contento al dejar que las personas que me rodean realicen su trabajo

de la misma manera en que siempre lo han hecho.

8.

Las personas que me rodean confian plenamente en mi.

9.

Proporciono formas innovadoras sobre lo que podemos hacer.

10

. Facilito a las personas que me rodean nuevas maneras de ver situaciones
desconcertantes o preocupantes.

11.

Hago saber a las personas que me rodean como estan haciendo su trabajo.

12.

Reconozco y/o recompenso a las personas que me rodean cuando logran sus
objetivos.

13.

En cuanto las cosas estén yendo bien, trato de no cambiar nada.

14.

Lo que quieran hacer las personas que me rodean esta bien para mi.

15.

Las personas que me rodean se sienten orgullosas que se las asocie o vincule
conmigo.

16.

Ayudo a las personas que me rodean a darle significado a su trabajo.

17.

Hago que las personas que me rodean piensen ideas que nunca se
cuestionaron anteriormente.

18.

Doy atencién personalizada a las personas que al parecer se sienten
relegadas.

19.

Felicito sobre los logros que alcanzan las personas que me rodean.

20.

Digo a las personas que me rodean sobre los estandares que deben alcanzar
para poder cumplir su trabajo.

21.

No le pido a las personas que me rodean mas de lo absolutamente esencial.
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Observaciones y comentarios:

1. ¢ Todas las preguntas son comprensibles? Si o no, si la respuesta es negativa indicar

cual y por qué.

2. ¢El orden de las preguntas se consideran aceptables o considera que algunas
preguntas pueden influir en las respuestas de las siguientes preguntas? En este caso,
indicar el orden en que usted pondria las preguntas.

3. Teniendo en cuenta el objetivo del cuestionario (conocer los estilos del liderazgo en el
Ecuador), ¢considera apropiado el conjunto de items? Si o no, indique los items que
eliminaria y escriba los que afadiria (incluya en su analisis el porqué del nuevo item

propuesto).

4. ; Considera la escala de la respuesta apropiada? Si o no, indique qué cambiaria.

5. A partir de la lectura de cada una de las preguntas (items), indique en qué medida la
pregunta se corresponde con la evaluacion que se hace de la misma (Disefio Moriyama)

Aspectos generales

Mucho-3

Suficiente-2

Poco-1

Nada-0

Razonable y comprensible: Los items evaluan
estilos de liderazgo

Sensible a variaciones: Los items no miden otro
elemento del estilo de liderazgo predominante

Justificable: Los items son esenciales para medir
el estilo de liderazgo predominante

Claramente definido: Los items se entienden

Datos faciles de obtener: Es posible inferir el
estilo de liderazgo predominante a partir de la
respuesta dada en el item

6. Otras sugerencias:
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