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RESUMEN

El modelo de liderazgo total y el uso del instrumento MLQ constituyen una de las formas mas usadas estudiar el liderazgo a nivel
mundial. Sin embargo, modelos como el de Jensen et al. (2019) han criticado la forma en que se conceptualiza y se mide el liderazgo
bajo esta postura. El objetivo de este estudio fue comprobar cuatro predicciones derivadas del modelo de Jensen et al. (2019) en una
muestra de lideres mexicanos (n = 101) con personal a cargo y con un aflo como minimo en su puesto. Se aplicd el instrumento pro-
puesto por Jensen et al. (2019) (MMLTT) en conjunto con el MLQ-6s, en su versién validada al espafiol. Los resultados indicaron que la
dimension de liderazgo transformacional, medida con el MMLTT, se correlaciond con todas las dimensiones de liderazgo transforma-
cional medidas con el MLQ-6s. Finalmente, las dimensiones de liderazgo transaccional, medidas con el MMLTT, se correlacionaron con
la dimensidn de liderazgo transaccional medida con el MLQ-6s. Los resultados son discutidos en relacion con su consistencia teérica
con la propuesta de Jensen et al. (2019) y con hallazgos previos en la literatura.
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CONCURRENT VALIDITY OF THE MMLTT
LEADERSHIP SCALE IN MEXICAN MANAGERS.

ABSTRACT

The “full-range theory” of leadership and the use of the MLQ are one of the most common ways to understand and study leadership
worldwide. However, current models such as Jensen et al. (2019) critique the way leadership is conceptualized and measured under
this view. The aim of this study was to test four predictions derived from the Jensen et al. (2019) model in a sample of Mexican
leaders (n = 101), all with personnel in charge and with a minimum of one year in their current work positions. Jensen et al. (2019)
instrument (MMLTT) was applied together with the MLQ-6s (Spanish version) in the sample under study. Results showed that the
transformational leadership dimension of the MMLTT, correlated with all transformational leadership dimensions of the MLQ-6s.
Moreover, the transactional leadership dimensions of the MMLTT correlated with the transactional dimension of the MLQ-6s. Re-
sults are discussed in terms of their theoretical consistency with both the Jensen et al. (2019) model and previous research results.

Keywords:
transformational leadership, transactional leadership, Mexican leaders, MLQ

BITACORA DEL ARTICULO:
| Recibido: 26 de octubre de 2023 | Aceptado: 20 de diciembre de 2023 | Publicado en linea: Julio - Diciembre de 2023 |



http://http://cuved.unam.mx/revistas/index.php/rdpcs/user/register
10.22402/j.rdipycs.unam.e.9.2.2023.522

Articulo Empirico | Validez concurrente de (a escala MMLTT de liderazgo en directivos mexicanos| Lara-Ameca, et al.

AUTORIA Y DERECHOS DE PROPIEDAD INTELECTUAL

VALIDEZ CONCURRENTE

DE LA ESCALA MMLTT

DE LIDERAZGO EN DIRECTIVOS MEXICANOS

Rosario Lara Ameca, Diana Elisabeth Reza Morales, Oscar Garcia Arreola, Alejandra Hernandez

Toledano, Cynthia Zaira Vega Valero, David Ruiz
Facultad de Estudios Superiores Iztacala, UNAM
México

Rosario Lara Ameca
FESI, UNAM
Correo: rosariolara023@gmail.com

Licenciada en Psicologia egresada de la Universidad Cristébal
Colén con mencion honorifica. Cuenta con una Maestria en
Gestién Organizacional ?or la UNAM Se ha desempefiado como
Psicologa Organizacional en el area de Recursos Humanos, espe-
cialmente, en la evaluacién de desempefio, consultoria y iesti()n
del capital humano. Actualmente cursa una Maestria en Andlisis
de Datos para la gestion de informacion y toma de decisiones
basadas en datos.

Diana Elisabeth Reza Morales
FESI, UNAM

Correo: psic.diana.reza.morales@
gmail.com

Maestra en Psicologia con residencia en Gestion Organizacional
Bor la UNAM. Doctorante en el campo de la psicologia social y am-

iental del programa de doctorado de la misma institucion. Tiene
experiencia laboral en diferentes areas de recursos humanos como
en reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacién de desem-
pefio y desarrollo organizacional. Ha participado como ponente en
congresos nacionales e internacionales exponiendo temas de evalu-
acion del comportamiento. Actualmente, imparte clases a nivel pos-

grado dentro de la UNAM.

CONTRIBUCION DE LOS AUTORES

Rosario Lara Ameca particip6 en la aplicacién del instrumento y escrito del trabajo. | Diana Elisabeth Reza Morales asesor6
el proyecto, disefié el marco teérico. | Oscar Garcia Arreola participd en la planeacién de la aplicacién y andlisis de datos
| Rosa Alejandra Hernandez Toledano revisé el escrito y el formato en general | Cynthia Zaira Vega Valero participé en la
revision de redaccion y estilo y el andlisis de datos. | David Ruiz Méndez participé en el andlisis de datos, disefio de figuras
y tablas, y revisién de redaccién y estilo

AGRADECIMIENTOS

El presente reporte forma parte de la tesis de Maestria de la primera autora utilizado como requisito para obtener
su titulo como maestra en psicologia. Este trabajo de investigacion fue financiado por el proyecto: Estimacion de
descuento temporal y social y su relacién con el tipo de liderazgo en profesores (FESI-PAPCA 2021-2022-22).

DATOS DE FILIACION DE LOS AUTORES

Universidad Nacional Auténoma de México. Facultad de Estudios Superiores Iztacala

Copyright: © 2023Lara-Ameca, R.; Reza-Morales, D. E.; Garcia-Arreola, O.; Hernandez-Toledano, A.; Vega-Valero, C. Z.; & Ruiz, D.

Este es un articulo de acceso abierto distribuido bajo los términos de la licencia Creative Commons Reconocimiento-NoComercial 4.0 Internacio-
nal, por lo que su contenido grafico y escrito se puede compartir, copiar y redistribuir total o parcialmente sin necesidad de permiso expreso de sus
autoras con la Unica condicién de que no se puede usar con fines directamente comerciales y los términos legales de cualquier trabajo derivado
deben ser los mismos que se expresan en la presente declaracion. La Unica condicion es que se cite la fuente con referencia a la Revista Digital
Internacional de Psicologia y Ciencia Social y a sus autoras.

mﬂ/ﬁ\»m



http://cuved.unam.mx/revistas/index.php/rdpcs
http://cuved.unam.mx/revistas/index.php/rdpcs
mailto:%20ricardo.sanchez%40iztacala.unam.mx?subject=
mailto:rosariolara023@gmail.com
mailto:psic.diana.reza.morales@gmail.com
mailto:psic.diana.reza.morales@gmail.com

Revista Digital Internacional de Psicologia y Ciencia Social |Vol. 9| Niim. 2| Julio-Diciembre 2023 | e-ISSN 2448-8119

TABLA DE CONTENIDO

METoDO

Participantes, 5
Instrumentos, 5

Aplicacion del instrumento, 5
Hipbtesis. , 6

Procedimiento, 6

Analisis estadisticos, 6

RESULTADOS

Niveles generales de liderazgo. , 6
Primera hipétesis (H1), 8
Segunda hipotesis (H2), 8
Tercera hipétesis (H3), 8

Cuarta hipétesis (H4), 8

DiscusiON
CONCLUSIONES

REFERENCES

APENDICES

MMLTT, 12
MLQ-6s,12




Articulo Empirico | Validez concurrente de (a escala MMLTT de liderazgo en directivos mexicanos| Lara-Ameca, et al.

das en el estudio del comportamiento organizacio-

nal. Se define como la habilidad de una persona
para ejercer influencia sobre otros en el marco de una co-
laboracién (Krapfl y Kruja, 2015). Tal influencia se mani-
fiesta frecuentemente en cambios en actitudes, comporta-
mientos y en cémo los colaboradores perciben el valor de
su trabajo, lo cual esta directamente relacionado con su
interaccion con los lideres (Avolio et al., 2004; Sagnak y
Kurudz, 2017). La relevancia del liderazgo se subraya por
la robusta evidencia que lo asocia con el éxito organiza-
cional (Moynihan et al., 2012; Rainey, 2014; Waldman et
al., 2001), lo que ha intensificado el interés académico y
practico en esta variable como un componente esencial
para entender y estimular el desarrollo organizacional
(Antonakis y House, 2014).

Dentro de la literatura organizacional, uno de los
modelos de liderazgo mas importantes y con mas inves-
tigacion a nivel mundial es el modelo de liderazgo total
(“full-range theory”) (Antonakis y House, 2014; Avolio,
1999; Bass, 1985; Gardner et al., 2010; Judge y Picco-
lo, 2004; Vogel y Masal, 2015). El modelo describe tres
estilos de liderazgo, a saber: transformacional, transac-
cional y laissez-faire. El liderazgo transformacional hace
referencia a lideres que motivan a sus colaboradores
mediante el ejemplo, promoviendo el orgullo y respeto,
elevando sus aspiraciones, y estableciendo una cone-
Xién entre su propia mision y vision y la de la organiza-
cién (Hartog et al., 1997). El liderazgo transaccional, por
otro lado, hace referencia a comportamientos de lider
enfocados en el control y monitoreo de los empleados
a partir del establecimiento de consecuencias (Goodwin
et al., 2001), enfocandose en las relaciones de inter-
cambio de consecuencias entre el lider y los subordi-
nados (Hartog et al., 1997). Finalmente, el liderazgo
pasivo describe formas de comportarse de un lider que
involucran la falta de accién, toma de decisiones, v, en
general, la falta de involucramiento por parte del lider
(DeRue et al., 2011).

El estudio de los estilos de liderazgo dentro de las
organizaciones ha llevado a la creacién de herramien-
tas especializadas, entre ellas el Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) de Bass (1985), una piedra angular
para la evaluacién empirica del liderazgo en su espec-
tro completo. Este cuestionario, en su disefio original,
explora el liderazgo transformacional a través de cuatro
facetas: Influencia idealizada, Consideracion individua-
lizada, Estimulacién intelectual y Motivacion inspirado-
ra. Por su parte, el liderazgo transaccional se destila en

EI liderazgo es una de las dimensiones mas analiza-

tres componentes: Recompensas contingentes, Gestion
activa por excepcion y Gestion pasiva por excepcion,
mientras que el liderazgo pasivo se captura en una uni-
ca dimension laissez-faire (Hinkin y Schriesheim, 2008).
Aunque el MLQ ha sido la base para numerosas investi-
gaciones (Bono y Judge, 2004; Hartog et al., 1997; entre
otros), no ha estado exento de debates y reconsideracio-
nes criticas acerca de su enfoque conceptual y de medi-
cién (Antonakis y House, 2014; Gardner et al., 2010).

Jensen et al. (2019) aportan un andlisis contempo-
raneo y detallado que pone en tela de juicio el MLQ), en-
focdndose en las limitaciones tedricas de la conceptua-
lizacion del liderazgo transformacional y transaccional.
Resaltan, entre otros puntos, la definicién circunstancial
del liderazgo transformacional, la falta de claridad en las
relaciones y diferenciaciones entre sus dimensiones y la
simplificacion excesiva de la recompensa contingente
en el liderazgo transaccional.

Ante tales criticas, Jensen y colaboradores proponen
una reconceptualizaciéon pragmatica que culmina en la
creacion del Modelo de Medicion del Liderazgo Transfor-
macional y Transaccional (MMLTT). Este nuevo modelo
apuesta por una visién operativa, traduciendo el lideraz-
go transformacional en conductas tangibles que fomentan
una visién organizacional compartida y desglosando el
liderazgo transaccional en el manejo de recompensas —
tanto econémicas como no econémicas— y sanciones.

Para ilustrar, algunos items del MMLTT reflejan la
intencion de alinear a los empleados con los objetivos
organizacionales (“Fomento la aceptacién de metas
comunes”), mientras que otros evaltan el manejo de
feedback y consecuencias basadas en el rendimiento
(“Ofrezco retroalimentacion positiva por trabajo bien
hecho” o “Establezco repercusiones si el rendimiento es
inferior al de los colegas”). Para profundizar en este en-
foque, la seccion de Anexos presenta la lista integra de
items en espanol del MMLTT”

En su estudio, Jensen et al. (2019) mostraron eviden-
cia de que las puntuaciones del MMLTT, poseian validez
de constructo (por medio del uso del andlisis factorial con-
firmatorio ante diversos modelos), validez convergente y
discriminante (a partir de las correlaciones entre puntajes
y resultados de una intervencién en liderazgo), y confia-
bilidad en forma de consistencia interna (alfas de Cron-
bach de entre .87 a .93 por dimensién). Los resultados
anteriores, son alentadores en la medida en que apuntan
a una reconceptualizacion y forma de medicién del lide-
razgo transformacional y transaccional anclada en com-
portamientos especificos. Esto supone un gran potencial
aplicado, ya que los llamados estilos de liderazgo serian
vistos en realidad como formas consistentes de compor-
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tarse en interaccion con otros, cuyos comportamientos
asociados pueden ser entrenados y promovidos dentro de
las organizaciones (Jensen et al., 2019; Yukl, 1999).

A pesar de estos resultados, se debe de tener cautela
sobre la generalidad del instrumento, ya que el liderazgo
y los patrones que lo caracterizan estdn sujetos a aspec-
tos culturales que pueden cambiar la efectividad de los
tipos de liderazgo (Budur, 2020). Debido a lo anterior,
el presente estudio busca proporcionar evidencia de va-
lidez concurrente de la medida de liderazgo propuesta
por Jensen et al. (2019) en una muestra de lideres mexi-
canos. Nuestro objetivo fue explorar la generalidad de
los supuestos tedricos detrds de la propuesta de Jensen et
al. (2019) comparando directamente las dimensiones del
MMLTT con las dimensiones producidas por el MLQ en
una poblacién diferente a la usada en los estudios origi-
nales. Para este estudio, decidimos centrarnos en evaluar
la congruencia entre los comportamientos (MMLTT) y los
resultados (MLQ) reportados por los lideres.

De acuerdo con los resultados reportados por Jensen
etal. (2019), se pueden derivar una serie de predicciones
especificas a comprobar en este estudio. Primero, si el
MMLTT realmente mide los comportamientos asociados
al liderazgo transformacional, entonces, la dimensién de
liderazgo transformacional del MMLTT deberia correla-
cionar con todas las dimensiones de liderazgo transfor-
macional medidas con el MLQ), ya que los items de estas
Gltimas dimensiones miden los resultados que, se presu-
me, son producidos por los comportamientos de la di-
mensién del primer instrumento. Segundo, debido a que
el liderazgo transformacional es esencialmente un estilo
de liderazgo diferente al transaccional, la dimension de
liderazgo transformacional del MMLTT no deberia de co-
rrelacionarse con la dimension de liderazgo transaccional
y las dos dimensiones del liderazgo pasivo del MLQ, ya
que los comportamientos de estas dimensiones son nece-
sariamente diferentes y tendrian que discriminar entre si
(Van Knippenberg y Sitkin, 2013). Finalmente, dado que
existe evidencia de que la dimension de liderazgo tran-
saccional del MLQ correlaciona con las dimensiones del
liderazgo transformacional de este mismo instrumento
(Moreno-Casado et al., 2021), el MMLTT nos permitiria
saber si es que algln tipo de los comportamientos tran-
saccionales (recompensas econémicas, no econémicas,
0 sanciones) estan asociados a los resultados que estan
medidos con las dimensiones de liderazgo transformacio-
nal medidos con el MLQ). A continuacién, describimos
las caracteristicas de nuestro estudio.

METoDO

Participantes

Se invit6 por correo electrénico y por medio de la red
social LinkedIn a lideres de diferentes organizaciones
publicas y privadas de México a contestar una breve en-
cuesta. En los diferentes mensajes que se enviaron, se
les coment6 a los participantes que, al participar, ten-
drian la posibilidad de ganar una de las cuatro tarjetas
de regalo de Amazon con 100 pesos, la cuales serian
sorteadas entre todos los participantes que llenaran la
encuesta. Nuestros criterios de inclusién fueron que los
participantes debian de haber estado trabajando, al me-
nos, un afo en su puesto actual y tener, al menos, una
persona a cargo. Derivado de lo anterior, la muestra total
del estudio fue de 101 participantes

En la muestra, 55.45% eran mujeres y 44.5% hom-
bres. Los participantes reportaron tener personal a su car-
go, con un rango de personas entre 1 hasta 186 personas
(M= 20, SD =31.47) y con experiencia laboral, de entre 1
hasta 30 anos (M= 11.4, SD =9.32). Las edades oscilaron
entre 23 y 70 anos (M=37.93, SD = 10.9). Los participan-
tes reportaron en promedio 11.83 afos de experiencia
laboral en diferentes tipos de puestos (Gerentes, Coordi-
nadores, Supervisores, Médicos, Direccion, jefes de drea).
La distribucién de participantes de acuerdo con el estado
de la Republica Mexicana al que pertenecen fue la si-
guiente: Baja California (11.94%), CDMX (25.37%), Esta-
do de México (28.36%), Jalisco (1.49%), Nayarit (1.49%),
Oaxaca (5.97%), Querétaro (1.49%,), Tlaxcala (2.99%),
Veracruz (19.4%) y Yucatan (1.49%).

Instrumentos

Para esta investigacion se aplicaron dos instrumentos: 1) el
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-6s) de Avolio
y Bass (1995) en su version traducida por Nivelo-Cabrera
(2018), y 2) el MMLTT (version de autoevaluacion), el cual
ha demostrado tener evidencias de validez convergente,
validez discriminante, consistencia interna, e invariancia
de medicion entre grupos, como fuentes de calificacién,
sectores y tiempo (Jense et al., 2016). Ambos instrumentos
se pueden encontrar en el apartado de anexos.

Aplicacién del instrumento

Los dos fueron aplicados en un mismo formulario de
Google Forms, conformando asi un cuestionario de 40
items de acuerdo con las dimensiones que conforman a
cada uno. Las dimensiones que conforman a los instru-
mentos fueron las siguientes:
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e MMLITT

Liderazgo transformacional

LTF: Liderazgo transformacional (items 1 al 7)
Liderazgo transaccional

RE: Recompensas econémicas (items 8 al 12): se
invierte el item 14.

e RNE: Recompensas no econémicas (items 12 al 15)
SAN: Sanciones (items 16 al 19)

e MLQ-6s

e Liderazgo transformacional.

e [Fl: Influencia idealizada (items 1, 8 y 15)

e MI: Motivacién inspiradora (items 2, 9 y 16)

e El: Estimulacién intelectual (items 3, 10y 17)

e Cl: Consideracion individualizada (items 4, 11y 18)
e Liderazgo transaccional.

* RC: Recompensa Contingente (items 5, 12 'y 19)
°

Liderazgo pasivo.
GE: Gestion por excepcion (items 6, 13 'y 20)
e LF: Laissez-faire Liderazgo (items 7, 14y 21)

Las dos escalas son tipo Likert. Para el MMLTT, la
puntuacién de la escala va desde Totalmente en des-
acuerdo hasta Totalmente de acuerdo con una puntua-
ciéndel 1 al 5. Para el MLQQ-6s, las opciones de respuesta
eran de Casi nunca a Casi siempre con una puntuacion
del 0 al 4. Adicional a los items de cada instrumento, se
les pregunto a los participantes su edad, su antigliedad
en el puesto, y el nimero de subordinados que tenia
actualmente.

Hipétesis.

Con base en las relaciones teéricas postuladas en la li-
teratura, derivamos las siguientes hipdtesis a comprobar
en este estudio:

e H1. La dimensién de liderazgo transformacional,
medida con el MMLTT, correlacionara con todas
las dimensiones de liderazgo transformacional
medidas con el MLQ-6s.

e H2. La dimensién de liderazgo transformacional,
medida con el MMLTT, no correlacionara con la di-
mension de liderazgo transaccional y las dimensio-
nes de liderazgo pasivo medidas con el MLQ-6s.

e H3. Las dimensiones de liderazgo transaccional,
medidas con el MMLTT, correlacionaran con la
dimensién de liderazgo transaccional medida con
el MLQQ-6s.

e H4. Las dimensiones de liderazgo transaccional,
medidas con el MMLTT, no correlacionaran con
las dimensiones de liderazgo pasivo medidas con
el MLQ-6s.

Procedimiento

La aplicacién de los instrumentos se realizd por medio de
la plataforma Google Forms, éstos se adaptaron para for-
mar parte de un solo formulario. Cuando se tuvo listo el
formulario, se invit6 a directivos de varias companias de
México a participar y contestar el formulario. En los dife-
rentes mensajes que se enviaron, se les comento a los po-
tenciales participantes que, al llenar la encuesta, tendrian
la posibilidad de ganar una de las cuatro tarjetas de regalo
de Amazon de 100 pesos, la cual seria sorteada entre to-
dos los participantes que llenaran la encuesta. Al concluir
el estudio, se inhabilité el formulario, se recabaron las
respuestas y se envié la tarjeta de Amazon al correo de
los participantes sorteados. El disefio y procedimiento del
estudio fue revisado y aprobado por la comision de ética
de la Facultad de Estudios Superiores Iztacala.

Analisis estadisticos

Para obtener las puntuaciones para cada dimensién
de ambos instrumentos, se sumaron los items corres-
pondientes a cada dimensién para cada participante.
Posteriormente, y para facilitar la interpretacién y com-
paracion de estos puntajes, se procedié a normalizarlos
utilizando el método del minimo y méximo. Este método
nos permitié transformar las puntuaciones a una escala
comin que iba de 0 a 100 puntos en cada dimensién
para cada uno de los participantes del estudio.

Para analizar las diferencias entre dimensiones de
ambos instrumentos utilizamos un andlisis de varianza
(ANOVA) para medidas repetidas. Previo al analisis, eva-
luamos la presencia de esfericidad en las puntuaciones.
En caso de no encontrar evidencia de esfericidad, utili-
zamos la correccion Greenhouse- Geisser en el ANOVA
(Greenhouse y Geisser, 1959). Para dar seguimiento al
ANOVA realizamos comparaciones muiltiples, ajustadas
por el método Bonferroni. Posteriormente, utilizamos la
correlacién de Pearson para determinar la asociacién en-
tre las dimensiones de los instrumentos y asi evaluar las
hipétesis del estudio. Todos los analisis fueron realizados
con el Software JASP 0.17.1.0. JASP Team, 2023).

ResuLTADOS

Niveles generales de liderazgo.

La Tabla T muestra los estadisticos descriptivos asocia-
dos a cada una de las dimensiones. La Figura 1 mues-
tra las medias e intervalos de confianza de cada una de
las dimensiones de liderazgo medidas con el MMLTT
(Panel A) y el MLQ-6s (Panel B). Para poder realizar las
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comparaciones entre las dimensiones, se normalizaron
las puntuaciones de todos los participantes en cada una
de las dimensiones en una escala de 0 (valor minimo
posible) al 100 (valor maximo posible). Para la descrip-
cion de los resultados se utilizé la mediana (Mdn), los
percentiles 25 y 75 (P.25 y P.75) y la diferencia entre
las medias de las dimensiones (Mdif). En el caso de la
medicion de los comportamientos asociados al lideraz-
go transaccional y transformacional con el instrumento
MMLTT encontramos evidencia de diferencias estadis-
ticamente significativas entre las dimensiones con un
tamano de efecto grande (FGG (2.56, 256.48) = 100.8,
p < 0.001, w2 = 0.37). Utilizamos la correccién Green-
house-Geisser para el andlisis de varianza de medidas
repetidas (FGG) debido a que no encontramos evidencia
de esfericidad en los datos (X2 (5) = 25.94, p < .001). El
Panel A de la Figura 1 muestra que los comportamientos
asociados a proporcionar sanciones, correspondientes
al liderazgo transaccional, fueron los mds bajos en la
muestra (Mdn = 50, P.25 = 37.5, P.75= 62.5), mientras
que los comportamientos asociados al liderazgo trans-
formacional fueron los mas altos (Mdn = 82.15, P.25
= 71.43, P.75= 92.86). Dentro de las dimensiones co-
rrespondientes al liderazgo transaccional, la dimensién
mas alta fue la asociada a proporcionar recompensas no
econémicas (Mdn = 81.25, P.25 = 68.75, P.75= 93.75)
seguida de la de recompensas econémicas (Mdn = 75,
P.25 = 62.5, P.75= 81.25). De acuerdo con el patron de
variacién en las medias de cada dimensién mostrado en
el Panel A de la Figura 1y un analisis por comparaciones
mdltiples utilizando la correccién de Bonferroni, todas
las dimensiones presentaron diferencias estadisticamen-
te significativas entre si, siendo la comparacion entre
las dimensiones de los comportamientos del liderazgo
transformacional y los de las recompensas no econémi-
cas la inica donde no hubo diferencias estadisticamente
significativas (Mdif = -0.25, t =-0.12, p > 0. 05).

Tabla 1.
Estadisticos descriptivos de las dimensiones de los instrumen-
tos MMLTT y MLQ-6s

| [ moe[mm[mm]posfesofers

MMLTT
Liderazgo
. 80.69 141 3929 100 71.43 8214 92.86
Transformacional
Recompensas 75 1758 0 100 625 75 8125

econdmicas

Nota. M: media aritmética, DE: desviacién estdndar, Min: valor minimo, Max:
valor mdximo, P. 25: percentil veinticinco, P. 50: percentil cincuenta (mediana), y
P. 75: percentil setenta y cinco.

| [ v | 0e | M M lpas|psolp7s

Recompensas no

_— 80.94 1401 25 100 6875 81.25 93.75
economicas
Sanciones 4975 19.44 125 100 375 50 625
MLQ-6s
Influencia 67.82 1663 833 100 5833 66.67 75
idealizada
Motivacion 70.87 17.55 3333 100 5833 75  83.33
inspiradora
Estimulacion 70.46 1661 25 100 5833 75  83.33
intelectual
Consideracion ;- 5e 1583 3333 100 6667 75 8333
individualizada
Recompensa 68.15 19.38 833 100 5833 66.67 83.33

Contingente

Nota. M: media aritmética, DE: desviacidn estdndar, Min: valor minimo, Max:
valor maximo, P. 25: percentil veinticinco, P. 50: percentil cincuenta (mediana), y
P. 75: percentil setenta y cinco.

L o ———————————
| [ v | 0e | M [ mac|Pos|psolp7s

Gestién por

N 60.89
excepcion

18.17 25 100 50 66.67 75

Laissez-faire 59.59 19.92 833 100 50 58.33 66.67

Nota. M: media aritmética, DE: desviacidn estdndar, Min: valor minimo, Max:
valor maximo, P. 25: percentil veinticinco, P. 50: percentil cincuenta (mediana), y
P. 75: percentil setenta y cinco.

Para el caso de las dimensiones de liderazgo tran-
saccional y transformacional medidas con el MLQ-6s
también encontramos evidencia de diferencias estadis-
ticamente significativas (FGG (4.91, 491.17) = 14.45, p
< 0.001, w2 = 0.08). De acuerdo con el Panel B de la
Figura 1, en el caso del MLQ la dimensiéon mds alta fue
consideracién individualizada (Mdn = 75, P.25 = 66.67,
P.75= 83.33). En contraste, la dimensién mas baja fue
la de Laissez-faire correspondiente al liderazgo pasivo
(Mdn = 58.33, P.25 = 50, P.75= 66.67).

El Panel B de la Figura 1 también muestra un patrén
muy particular entre las medias de cada una de las di-
mensiones: las dimensiones del liderazgo transformacio-
nal son consistentemente mas altas en la muestra que la
de liderazgo transaccional y las dos de liderazgo pasivo.
Las comparaciones multiples por pares indicaron que
no hubo diferencias estadisticamente significativas en-
tre las dimensiones correspondientes al liderazgo trans-
formacional y entre estas dimensiones y la de liderazgo
transaccional. Las Unicas diferencias por comparacio-
nes multiples fueron entre las dimensiones de liderazgo
transformacional y transaccional al compararse con las
dimensiones Gestion por excepcion y Laissez-faire, am-
bas correspondientes al liderazgo pasivo.
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Figura 1.

D%‘erencias entre las dimensiones del instrumento MMLTT y
MLQ-6s.

Nota. Los puntos representan medias aritméticas y las barras
de error intervalos de confianza al 95%. Panel A. LT: liderazgo
transaccional; RE: recompensas economicas; RNE: recom-
pensas no econémicas; San: Sanciones. Panel B. IFl: Influencia
idealizada; MI: Motivacion inspiradora; El: Estimulacion inte-
lectual; Cl: Consideracion individualizada; RC: Recompensa
Contingente; GE: Gestion por excepcion; LF: Laissez-faire.

La Figura 2 muestra en sus cuatro paneles diferentes
mapas de calor basados en las correlaciones de Pear-
son entre variables. Este tipo de mapas son Uutiles para
visualizar directamente e interpretar mejor las matrices
de correlaciones. Dividimos al analisis de correlaciones
en cuatro paneles para facilitar la comparacién entre va-
riables propuesta en las cuatro hipétesis del estudio. En
cada panel, se indica con color rojo las comparaciones
criticas planteadas en las hipétesis del estudio.

Primera hipétesis (H1)
El Panel A de la Figura 2 muestra que la dimensién de li-
derazgo transformacional del MMLTT se correlaciona sig-
nificativamente con todas las dimensiones de liderazgo
transformacional del MLQ-6s. La dimension del MLQ-6s
que presenta mayor correlacién con la dimensién de li-
derazgo transformacional del MMLTT es la de motivacién

inspiradora. En este panel, también se muestra que todas
las dimensiones de liderazgo transformacional del MLQ-
6s se correlacionan positivamente entre si.

Segunda hipétesis (H2)

El Panel B de la Figura 2 muestra una comparacion entre
la dimension de liderazgo transformacional del MMLTT
con la dimensién de liderazgo transaccional y las dos
dimensiones de liderazgo pasivo del MLQ-6s. Se puede
observar que la dimensién de liderazgo transformacio-
nal del MMLTT solo se correlaciona con la dimensién de
recompensa contingente y no con las dos dimensiones
de liderazgo pasivo de este mismo instrumento.

Tercera hipétesis (H3)

El Panel C de la Figura 2 muestra la comparacion entre
las dimensiones de liderazgo transaccional del MMLTT
con la dimensién de liderazgo transaccional y las dos
dimensiones de liderazgo pasivo del MLQ-6s. En este
caso, la dimension de liderazgo transaccional del MLQ-
6s se correlacion6 con dos de las tres dimensiones de
liderazgo transaccional del MMLTT (recompensas eco-
némicas y no econémicas).

Cuarta hipétesis (H4)

La dimensién sancién liderazgo transaccional del MMLTT
correlacioné Unicamente con la dimensién de Laissez-fai-
re del MLQ-6s, mientras que un hallazgo no esperado fue
que la dimensién de recompensas econémicas del MMLTT
correlacioné positivamente con la dimension Laissez-faire
correspondiente al liderazgo pasivo del MLQ-6s.

Por dGltimo, el Panel D de la Figura 2 muestra la
comparacion entre las dimensiones de liderazgo tran-
saccional del MMLTT con las dimensiones de liderazgo
transformacional del MLQ-6s. Se observa que, tanto la
dimensién de recompensas econémicas como no eco-
némicas, se correlacionan significativamente con to-
das las dimensiones de liderazgo transformacional del
MLQ-6s. Sin embargo, las correlaciones son mas fuertes
con la dimensién de recompensas econémicas. La di-
mension de sanciones del MMLTT no se correlacion6
con ninguna de las dimensiones de liderazgo transfor-
macional del MLQ-6s.

Discusion

El objetivo del presente estudio fue comprobar cuatro pre-
dicciones derivadas del modelo de Jensen et al. (2019) en
una muestra de lideres mexicanos (n = 101) con personal
a cargo y con un aho como minimo en su puesto y pro-
porcionar evidencia de validez concurrente de las puntua-
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Figura 2.
Correlaciones entre las dimensiones de los instrumentos MMLTT
y MLQ-6s

Nota. Mapa de calor mostrando las diferentes comparaciones
a realizar en el estudio. En color rojo se resaltan las compa-
raciones clave para evaluar las cuatro hipctesis del estudio.
Entre mas fuerte es una relacion, mas marcado es el color de
la casilla. Si el color es morado, la correlacion entre variables
es positiva. Si la casilla es blanca, entonces la correlacién es
cercana a cero. Finalmente, si la casilla es de color naranja,
la correlacion es negativa. Dimensiones del MMLTT: LT: lide-
razgo transaccional; RE: recompensas econémicas; RNE: re-
compensas no economicas; SAN: Sanciones. Dimensiones del
MLQ-6s. IFI: Influencia idealizada; MI: Motivacién inspirado-
ra; El: Estimulacion intelectual. Cl: Consideracion individuali-
zada; RC: Recompensa Contingente; GE: Gestion por excep-
cion; LF: Laissez-faire. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001.

ciones producidas por la escala al explorar si los supues-
tos teodricos detras del instrumento MMLTT (Jensen et al.,
2019) se sostenian al comparar las puntuaciones de cada
dimension de este instrumento con las correspondientes al
MLQ-6s en una poblacién de lideres mexicanos. El estu-
dio se configuré para probar cuatro hipétesis. Respecto a
nuestra primera hipétesis, observamos que la dimensién de
liderazgo transformacional, medida con el MMLTT, se co-
rrelacion6 con todas las dimensiones de liderazgo transfor-
macional medidas con el MLQ-6s (Figura 2, Panel A). Este
resultado proporciona evidencia de validez convergente al

modelo de Jensen et al. (2019) y apoya la idea de que los
comportamientos descritos por la dimensién de liderazgo
transformacional, medida con el MMLTT, se relacionan sis-
temdticamente con los resultados descritos en las dimen-
siones de liderazgo transformacional del MLQ-6s.

Respecto a la segunda hipétesis, también observa-
mos que la dimensién de liderazgo transformacional,
medida con el MMLTT, no se correlacioné con las di-
mensiones de liderazgo pasivo, medidas con el MLQ-
6s, pero si con la dimensién de recompensa contingente
(Figura 2, Panel B). También, observamos que las dimen-
siones de liderazgo pasivo correlacionaron entre si. Este
resultado aporta evidencia de validez discriminante al
conjunto de comportamientos asociados al liderazgo
transformacional del MMLTT respecto a los del lideraz-
go pasivo, pero resalta la relacion entre lideres transfor-
macionales y la administracion de consecuencias. En
otras palabras, los resultados sugieren que las conductas
asociadas al liderazgo transformacional son diferentes a
los comportamientos descritos por el liderazgo pasivo
con los subordinados pero que tienen una relacién con
la administracion de recompensas (Jensen et al., 2019).
Este dltimo resultado senala la necesidad, indicada en
otros trabajos de investigacion, de distinguir qué tipo de
comportamientos transaccionales si estan asociados al
liderazgo transformacional y cuales no (Van Knippen-
berg y Sitkin, 2013).

Los resultados apoyaron nuestra tercera hipotesis,
la cual predecia que las dimensiones de liderazgo tran-
saccional, medidas con el MMLTT, se iban a correlacio-
nar con la dimensién de liderazgo transaccional medida
con el MLQ-6s. Este resultado es clave desde el punto
de vista de la validez convergente, ya que sugiere que
la dimensién de liderazgo transaccional, propuesta en
el MLQ puede ser analizada de manera mas detallada
en dos dimensiones diferentes que describen conduc-
tas distintas: recompensas econémicas y no econémicas
(Jensen et al., 2019). Lo anterior permitiria un analisis
mas detallado de aquellos lideres que favorecen la clari-
dad y la transaccién con sus subordinados.

Cabe aclarar que dentro de este conjunto de hallaz-
gos también se mostré que hay independencia entre la di-
mensién de sancién del MMLTT respecto a la dimensién
de recompensa contingente y Gestion por excepcion del
MLQ-6s (pero no con la de Laissez-faire de este mismo
instrumento). Los niveles bajos de esta dimensién (Figura
1, Panel A), y el patrén de correlaciones que mostr6 con
las otras variables medidas sugiere que los lideres mexi-
canos no suelen recurrir, en su mayoria, a las sanciones
como forma dominante de interaccién con sus subordi-
nados, y que el uso de sanciones estd asociado a lideres
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pasivos que administran recompensas econémicas o san-
ciones cuando es estrictamente necesario.

Finalmente, a partir de los resultados, no pudimos
encontrar apoyo total a nuestra cuarta y ultima hipétesis,
la cual suponia que las dimensiones de liderazgo tran-
saccional, medidas con el MMLTT, no se iban a correla-
cionar con las dimensiones de liderazgo pasivo medidas
con el MLQ-6s. En este caso, encontramos que Gestion
por excepcién correlacioné con recompensas econé-
micas y que la dimensién de Laissez-faire correlacion6
con recompensas econémicas y sanciones (Figura 2, Pa-
nel C). Respecto a este resultado, un hallazgo similar se
ubicé en el estudio de Pérez y Camps del Valle (2011),
quienes identificaron correlaciones positivas entre la di-
mension Laissez-faire y la entrega de recompensas con-
tingentes. Lo anterior dista de lo que se establece en la
literatura acerca de que este tipo de lideres no realizan
acciones para recompensar el desempefo de sus subor-
dinados (Robert y Vandenberghe, 2021), por lo que al
igual que Holtz y Hu (2017) consideramos necesario
continuar con la investigacion respecto al liderazgo pa-
sivo, su relacion con los otros tipos de liderazgo, y en
general, sus efectos, tanto positivos como adversos.

Sobre estos mismos resultados, es importante sefialar
que previamente se habia observado que la dimension de
liderazgo transaccional del MLQ se correlacionaba con
las dimensiones del liderazgo transformacional de este
mismo instrumento (Molero et al., 2010; Moreno-Casa-
do et al., 2021). Esto parecia sugerir que alguno de los
comportamientos del estilo de liderazgo transaccional
estaba vinculado a los resultados asociados al liderazgo
transformacional. Nuestros hallazgos indican que, de los
comportamientos asociados al liderazgo transaccional
medidos con el MMLTT, las conductas de proporcionar
recompensas econdémicas y no econémicas, y no las san-
ciones, son mds importantes para asegurar que los resul-
tados asociados al liderazgo transaccional ocurran en la
muestra estudiada (Figura 2, Panel C).

Un aspecto para considerar es que en este estudio
pudimos proporcionar una primera y muy basica apro-
ximacion a un perfil general de liderazgo conductual en
mexicanos: los lideres que participaron en este estudio
suelen reportar comportamientos (Figura 1, Panel A) y re-
sultados (Figura 1, Panel B) asociados al liderazgo trans-
formacional en niveles mas altos respecto a los otros
estilos de liderazgo. En contraste, los comportamientos
vinculados a la sancién, asi como los vinculados al lide-
razgo pasivo, suelen presentar niveles estadisticamente
mas bajos en esta muestra. Respecto al liderazgo tran-
saccional, los comportamientos con niveles mas altos
son los relacionados a recompensas no econémicas los

cuales tienen que ver con interacciones positivas de ca-
racter social con los subordinados. Estos resultados son
importantes porque constituyen un antecedente des-
criptivo sobre caracteristicas conductuales de los lide-
res mexicanos en relacién con el liderazgo transforma-
cional y transaccional que pueden ser tomados como
referencia para estudios posteriores. Consideramos que
esta es una aportacion de la descripcion de liderazgo
de directivos mexicanos como también el instrumento
MMLTT su ajuste a muestra mexicana.

CONCLUSIONES

A pesar de que nuestros resultados sugieren que las pun-
tuaciones producidas por la escala MMLTT adaptada al
espanol presentan evidencia de validez concurrente,
nuestro estudio tiene algunas limitaciones a considerar.
Debido al tipo de poblacién que estudiamos y nuestros
criterios de inclusién, tuvimos un tamano muestral re-
lativamente pequeno, lo cual constituye nuestra princi-
pal limitacién. Bajo estas condiciones, no fue posible
realizar toda la modelaciéon matematica utilizada en el
estudio original de Jensen et al. (2019). Por lo tanto, esta
tarea deberd de realizarse en estudios posteriores con la
escala ya adaptada al espafol. Segundo, debido a que
la muestra obtenida fue limitada, la representatividad de
los resultados debe de tomarse con cautela. Por lo an-
terior, recomendamos replicar el estudio para fortalecer
mas las conclusiones planteadas, especialmente en el
caso del perfil de los lideres mexicanos. Finalmente, es
importante sefalar que en este trabajo solo estudiamos
el auto reporte de los lideres sin considerar y hacer ana-
lisis comparativos con los auto reportes de los subordi-
nados respecto a su lider. Estudios posteriores podrian
considerar hacer una evaluacién integral para fortalecer
atn mas la perspectiva senalada en este trabajo sobre
el liderazgo. A manera de conclusién, sehalamos que
el estudio del liderazgo bajo el MMLTT y con la pers-
pectiva de Jensen et al. (2019) es una excelente opor-
tunidad para dar mayor claridad a una de las mayores
posturas de liderazgo a nivel mundial: el modelo de li-
derazgo total. El potencial es grande, ya que podriamos
caracterizar, medir, entrenar y promover activamente las
conductas de los lideres que estan asociadas al éxito or-
ganizacional. Por Gltimo se menciona que tres de las
cuatro hipétesis, los datos aqui presentados, confirman
las relaciones establecidas en las hipdtesis, con excep-
cién de la cuarta hipétesis lo cual implica ganar validez
concurrente del MMLTT de liderazgo.
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MMLTT

10.

11.

12.

13

14.

15.

16.

17.

18.

19.

*La (

Como lider yo...

Busco concretar una vision clara del futuro de la
organizacion.

Comunico mi visién del futuro de mi organiza-
cién

Hago un esfuerzo continuo para generar entusias-
mo por la visién de la organizacion.

Tengo claro dénde deberia estar nuestra organiza-
cién en 5 afos.

Busco que los empleados acepten los objetivos
comunes de la organizacién.

Lucho para que mi organizacion trabaje en direc-
cién a la vision establecida.

Me esfuerzo en aclarar a los empleados cémo
pueden contribuir a lograr los objetivos de la or-
ganizacion.

Recompenso el desempeiio de los empleados
cuando cumplen con lo que requiero,
Recompenso a los empleados dependiendo de
que tan bien realicen su trabajo

Indico a los empleados lo que recibirdn si hacen
lo que se requiere

Dejo que el esfuerzo de los empleados determine
las recompensas que reciben

Proporciono a cada empleado comentarios positi-
vos cuando hacen bien su trabajo

. Muestro mi aprecio a los empleados que hacen su
trabajo mejor de lo esperado

Suelo no reconocer de manera individual a cada
empleado a pesar de que sdesempefan segin lo
requerido (R).

Felicito personalmente a los empleados cuando
hacen un trabajo sobresaliente

Proporciono consecuencias negativas a los em-
pleados si se desempefan peor que sus colegas.
De manera consistente, me encargo de que haya
consecuencias para los empleados cuando no se
desempefian como se requiere

Tomo medidas para lidiar con quienes tienen ba-
jos resultados y no mejoran

Proporciono consecuencias negativas a mis em-
pleados si no se desempefnan como yo lo requie-
ro.

R) indica que la puntuacion del item se tiene que

invertir.

MLQ-6s

o1k

© >

10.

11

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.

21

Como lider yo...

Hago que otros se sientan bien para estar a mi al-
rededor.

Expreso con unas simples palabras lo que podria-
mos y debemos hacer.

Permito que otros piensen en viejos problemas de
nuevas maneras.

Ayudo a otros a desarrollarse.

Les digo a los demds qué hacer si quieren ser re-
compensados por su trabajo.

Estoy satisfecho cuando otros cumplen con los es-
tandares acordados.

Estoy contento de dejar que otros sigan trabajando
de la misma manera que siempre.

Otros tienen fe completa en mi.

Proporciono imagenes atractivas sobre lo que po-
demos hacer.

Proveo a otros con nuevas maneras de mirar cosas
desconcertantes.

. Dejo a otros saber cémo pienso que estan haciendo.
12.

Proveo reconocimiento / recompensas cuando
otros alcanzan sus metas.

Mientras las cosas estén funcionando, no trato de
cambiar nada.

Lo que otros quieran hacer es O.K. conmigo.
Otros estan orgullosos de estar asociados conmigo.
Ayudo a otros a encontrar sentido en su trabajo.
Consigo que otros consideren ideas que nunca an-
tes habfan cuestionado.

Presto atencion personal a otros que parecen re-
chazados.

Llamo la atencién sobre lo que otros pueden obte-
ner por lo que logran.

Les digo a los demds las normas que tienen que
saber para hacer su trabajo.

. No pido mas de lo que es absolutamente esencial.
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DiMeNSION CUALITATIVA

Revisor 1

Revisor 2

Fabiola Gonzalez Betanzos

Enrique Berra Ruiz

Titulo/Autoria

Se hacen una serie de sugerencias en sintaxis y en redac-
cidn, asi como la mejoras en la forma de citacion del APA
especialmente cuando se usa el et al.

El titulo es claro y muy representativo del trabajo

Resumen

Al resumen le falta integrar las conclusiones del trabajo de
manera muy concreta, en cuanto a la cantidad de palabras
se excede pero considero que restarle palabras dejaria me-
nos claro la descripcion.

Préposito del Estudio

El proposito se encuentra bien fundamentado y en con-
cordancia con la metodologia y los analisis realizados

Introd

uccién

Se sugiere que las variables socioemograficas se conside-
ren en las tablas descriptivas, para saber cdmo se compor-
tan por sexo, etc,,

La introduccion del articulo permite tener claridad de la
postura teérica y propuesta de abordaje, existe una con-
gruencia y una adecuada descripciéon de cada uno de lo
apartados metodologicos que permiten llevar al lector sin
problema y reconocer el aporte del estudios planteado.

Método

en este apartado lo mds importante es dejar constancia
de los aspectos éticos, sefialar de manera especifica so-
bre las caracteristicas psicométricas de los instrumen-
tos. Los ANOVAs de medidas repetidas no se entienden
para qué se hace ni porque se comporan medidas que
aparentemente on distintas, aun y cuando se hayan es-
tandarizado no se pueden comparar variables distintas

Dentro del desarrollo del método existen algunas preci-
siones que requieren integrarse con el método, si bien es
intuitivo, es importante mencionarlo asi como los aspec-
tos éticos que avalo la comision de ética para identificar
los elementos que consideran aprobados.
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Revisor 1

Revisor 2

Resultados

Las principales dificultades del apartado de resultados
son: 1. Hay analisis que no se corresponden con los objeti-
vos, como los ANOVAs o los analisis de conglomerados 2.
Las tablas estan incompletas, verificar el estilo APA

Se observa un analisis detallado y bien estructurado para
los objetivos del estudio, se plantean las imagenes y tablas
necesarias para comprender los hallazgos encontrados.

Discusién

Las conclusiones se centran en las limitaciones, se su-
giere se afada un parrafo sobre los principales hallaz-
gos y aportaciones

La discusion permite comprender con precision cada una
de las hipétesis planteadas y no sdlo aportar una herra-
mienta valida sino una adecuada valoracién teérica de los
modelos propuestos y brindar una linea de trabajo clara
en el campo disciplinar.

Conclusiones

Se sugiere afiadir un apartado sobre el cumplimiento de
los objetivos, y los principales hallazgos

La conclusiones puntualizan la aportaciéon del estudio
derivado de los estudios antecedentes y las ventajas de
los resultados obtenidos y las nuevas vias de abordaje
del constructo asi como promover lineas de precision y
abordaje del tema.

Referencias

todo bien

Las referencias cumplen con las normativa de la APA
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