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RESUMEN

El modelo de liderazgo total y el uso del instrumento MLQ constituyen una de las formas más 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 líderes mexicanos (n = 101) con personal a cargo y con un año como mínimo en su puesto. Se aplicó el instrumento pro-
puesto por Jensen et al. (2019) (MMLTT) en conjunto con el MLQ-6s, en su versión validada al español. Los resultados indicaron que la 
dimensión de liderazgo transformacional, medida con el MMLTT, se correlacionó 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 dimensión de liderazgo transaccional medida con el MLQ-6s. Los resultados son discutidos en relación con su consistencia teórica 
con la propuesta de Jensen et al. (2019) y con hallazgos previos en la literatura. 
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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. 
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Concurrent validity of the MMLTT
leadership scale in Mexican managers.
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El liderazgo es una de las dimensiones más analiza-
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-
laboración (Krapfl y Kruja, 2015). Tal influencia se mani-
fiesta frecuentemente en cambios en actitudes, comporta-
mientos y en cómo los colaboradores perciben el valor de 
su trabajo, lo cual está directamente relacionado con su 
interacción con los líderes (Avolio et al., 2004; Sagnak y 
Kuruöz, 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 
práctico 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 más importantes y con más inves-
tigación 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 líderes que motivan a sus colaboradores 
mediante el ejemplo, promoviendo el orgullo y respeto, 
elevando sus aspiraciones, y estableciendo una cone-
xión entre su propia misión y visión y la de la organiza-
ción (Hartog et al., 1997). El liderazgo transaccional, por 
otro lado, hace referencia a comportamientos de líder 
enfocados en el control y monitoreo de los empleados 
a partir del establecimiento de consecuencias (Goodwin 
et al., 2001), enfocándose en las relaciones de inter-
cambio de consecuencias entre el líder y los subordi-
nados (Hartog et al., 1997).  Finalmente, el liderazgo 
pasivo describe formas de comportarse de un líder que 
involucran la falta de acción, toma de decisiones, y, en 
general, la falta de involucramiento por parte del líder 
(DeRue et al., 2011).

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

tres componentes: Recompensas contingentes, Gestión 
activa por excepción y Gestión pasiva por excepción, 
mientras que el liderazgo pasivo se captura en una úni-
ca dimensión 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 críticas acerca de su enfoque conceptual y de medi-
ción (Antonakis y House, 2014; Gardner et al., 2010).

Jensen et al. (2019) aportan un análisis contempo-
ráneo y detallado que pone en tela de juicio el MLQ, en-
focándose en las limitaciones teóricas de la conceptua-
lización del liderazgo transformacional y transaccional. 
Resaltan, entre otros puntos, la definición circunstancial 
del liderazgo transformacional, la falta de claridad en las 
relaciones y diferenciaciones entre sus dimensiones y la 
simplificación excesiva de la recompensa contingente 
en el liderazgo transaccional.

Ante tales críticas, Jensen y colaboradores proponen 
una reconceptualización pragmática que culmina en la 
creación del Modelo de Medición del Liderazgo Transfor-
macional y Transaccional (MMLTT). Este nuevo modelo 
apuesta por una visión operativa, traduciendo el lideraz-
go transformacional en conductas tangibles que fomentan 
una visión organizacional compartida y desglosando el 
liderazgo transaccional en el manejo de recompensas —
tanto económicas como no económicas— y sanciones.

Para ilustrar, algunos ítems del MMLTT reflejan la 
intención de alinear a los empleados con los objetivos 
organizacionales (“Fomento la aceptación de metas 
comunes”), mientras que otros evalúan el manejo de 
feedback y consecuencias basadas en el rendimiento 
(“Ofrezco retroalimentación positiva por trabajo bien 
hecho” o “Establezco repercusiones si el rendimiento es 
inferior al de los colegas”). Para profundizar en este en-
foque, la sección de Anexos presenta la lista íntegra de 
ítems en español del MMLTT”

En su estudio, Jensen et al. (2019) mostraron eviden-
cia de que las puntuaciones del MMLTT, poseían validez 
de constructo (por medio del uso del análisis factorial con-
firmatorio ante diversos modelos), validez convergente y 
discriminante (a partir de las correlaciones entre puntajes 
y resultados de una intervención en liderazgo), y confia-
bilidad en forma de consistencia interna (alfas de Cron-
bach de entre .87 a .93 por dimensión). Los resultados 
anteriores, son alentadores en la medida en que apuntan 
a una reconceptualización y forma de medición del lide-
razgo transformacional y transaccional anclada en com-
portamientos específicos. Esto supone un gran potencial 
aplicado, ya que los llamados estilos de liderazgo serían 
vistos en realidad como formas consistentes de compor-
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tarse en interacción 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 están 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 líderes mexi-
canos. Nuestro objetivo fue explorar la generalidad de 
los supuestos teóricos detrás de la propuesta de Jensen et 
al. (2019) comparando directamente las dimensiones del 
MMLTT con las dimensiones producidas por el MLQ en 
una población 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 líderes.

De acuerdo con los resultados reportados por Jensen 
et al. (2019), se pueden derivar una serie de predicciones 
específicas a comprobar en este estudio. Primero, si el 
MMLTT realmente mide los comportamientos asociados 
al liderazgo transformacional, entonces, la dimensión de 
liderazgo transformacional del MMLTT debería correla-
cionar con todas las dimensiones de liderazgo transfor-
macional medidas con el MLQ, ya que los ítems de estas 
últimas dimensiones miden los resultados que, se presu-
me, son producidos por los comportamientos de la di-
mensión del primer instrumento. Segundo, debido a que 
el liderazgo transformacional es esencialmente un estilo 
de liderazgo diferente al transaccional, la dimensión de 
liderazgo transformacional del MMLTT no debería de co-
rrelacionarse con la dimensión de liderazgo transaccional 
y las dos dimensiones del liderazgo pasivo del MLQ, ya 
que los comportamientos de estas dimensiones son nece-
sariamente diferentes y tendrían que discriminar entre sí 
(Van Knippenberg y Sitkin, 2013). Finalmente, dado que 
existe evidencia de que la dimensión 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 permitiría 
saber si es que algún tipo de los comportamientos tran-
saccionales (recompensas económicas, no económicas, 
o sanciones) están asociados a los resultados que están 
medidos con las dimensiones de liderazgo transformacio-
nal medidos con el MLQ. A continuación, describimos 
las características de nuestro estudio.

Método

Participantes
Se invitó por correo electrónico y por medio de la red 
social LinkedIn a líderes de diferentes organizaciones 
públicas y privadas de México a contestar una breve en-
cuesta. En los diferentes mensajes que se enviaron, se 
les comentó a los participantes que, al participar, ten-
drían la posibilidad de ganar una de las cuatro tarjetas 
de regalo de Amazon con 100 pesos, la cuales serían 
sorteadas entre todos los participantes que llenaran la 
encuesta. Nuestros criterios de inclusión fueron que los 
participantes debían de haber estado trabajando, al me-
nos, un año 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 años (M= 11.4, SD =9.32). Las edades oscilaron 
entre 23 y 70 años (M= 37.93, SD = 10.9). Los participan-
tes reportaron en promedio 11.83 años de experiencia 
laboral en diferentes tipos de puestos (Gerentes, Coordi-
nadores, Supervisores, Médicos, Dirección, jefes de área). 
La distribución de participantes de acuerdo con el estado 
de la República 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 Yucatán (1.49%).

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

Aplicación del instrumento
Los dos fueron aplicados en un mismo formulario de 
Google Forms, conformando así un cuestionario de 40 
ítems 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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•	 MMLTT
•	 Liderazgo transformacional 
•	 LTF: Liderazgo transformacional (ítems 1 al 7) 
•	 Liderazgo transaccional
•	 RE: Recompensas económicas (ítems 8 al 12): se 

invierte el ítem 14. 
•	 RNE: Recompensas no económicas (ítems 12 al 15) 
•	 SAN: Sanciones (ítems 16 al 19) 
•	 MLQ-6s 
•	 Liderazgo transformacional.
•	 IFI: Influencia idealizada (ítems 1, 8 y 15) 
•	 MI: Motivación inspiradora (ítems 2, 9 y 16) 
•	 EI: Estimulación intelectual (ítems 3, 10 y 17) 
•	 CI: Consideración individualizada (ítems 4, 11 y 18) 
•	 Liderazgo transaccional.
•	 RC: Recompensa Contingente (ítems 5, 12 y 19)  
•	 Liderazgo pasivo.
•	 GE: Gestión por excepción (ítems 6, 13 y 20)  
•	 LF: Laissez-faire Liderazgo (ítems 7, 14 y 21) 

Las dos escalas son tipo Likert. Para el MMLTT, la 
puntuación de la escala va desde Totalmente en des-
acuerdo hasta Totalmente de acuerdo con una puntua-
ción del 1 al 5. Para el MLQ-6s, las opciones de respuesta 
eran de Casi nunca a Casi siempre con una puntuación 
del 0 al 4. Adicional a los ítems de cada instrumento, se 
les preguntó a los participantes su edad, su antigüedad 
en el puesto, y el número de subordinados que tenía 
actualmente. 

Hipótesis. 
Con base en las relaciones teóricas postuladas en la li-
teratura, derivamos las siguientes hipótesis a comprobar 
en este estudio: 

•	 H1. La dimensión de liderazgo transformacional, 
medida con el MMLTT, correlacionará con todas 
las dimensiones de liderazgo transformacional 
medidas con el MLQ-6s.

•	 H2. La dimensión de liderazgo transformacional, 
medida con el MMLTT, no correlacionará con la di-
mensión de liderazgo transaccional y las dimensio-
nes de liderazgo pasivo medidas con el MLQ-6s.

•	 H3. Las dimensiones de liderazgo transaccional, 
medidas con el MMLTT, correlacionarán con la 
dimensión de liderazgo transaccional medida con 
el MLQ-6s.

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

Procedimiento
La aplicación de los instrumentos se realizó 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 invitó a directivos de varias compañías de 
México a participar y contestar el formulario. En los dife-
rentes mensajes que se enviaron, se les comentó a los po-
tenciales participantes que, al llenar la encuesta, tendrían 
la posibilidad de ganar una de las cuatro tarjetas de regalo 
de Amazon de 100 pesos, la cual sería sorteada entre to-
dos los participantes que llenaran la encuesta. Al concluir 
el estudio, se inhabilitó el formulario, se recabaron las 
respuestas y se envió la tarjeta de Amazon al correo de 
los participantes sorteados. El diseño y procedimiento del 
estudio fue revisado y aprobado por la comisión de ética 
de la Facultad de Estudios Superiores Iztacala.

Análisis estadísticos
Para obtener las puntuaciones para cada dimensión 

de ambos instrumentos, se sumaron los ítems corres-
pondientes a cada dimensión para cada participante. 
Posteriormente, y para facilitar la interpretación y com-
paración de estos puntajes, se procedió a normalizarlos 
utilizando el método del mínimo y máximo. Este método 
nos permitió transformar las puntuaciones a una escala 
común que iba de 0 a 100 puntos en cada dimensión 
para cada uno de los participantes del estudio. 

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

Resultados

Niveles generales de liderazgo. 
La Tabla 1 muestra los estadísticos 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 mínimo 
posible) al 100 (valor máximo posible). Para la descrip-
ción de los resultados se utilizó 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 
medición de los comportamientos asociados al lideraz-
go transaccional y transformacional con el instrumento 
MMLTT encontramos evidencia de diferencias estadís-
ticamente significativas entre las dimensiones con un 
tamaño de efecto grande (FGG (2.56, 256.48) = 100.8, 
p < 0.001, w2 = 0.37). Utilizamos la corrección Green-
house-Geisser para el análisis 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 más 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 más altos (Mdn = 82.15, P.25 
= 71.43, P.75= 92.86). Dentro de las dimensiones co-
rrespondientes al liderazgo transaccional, la dimensión 
más alta fue la asociada a proporcionar recompensas no 
económicas (Mdn = 81.25, P.25 = 68.75, P.75= 93.75) 
seguida de la de recompensas económicas (Mdn = 75, 
P.25 = 62.5, P.75= 81.25). De acuerdo con el patrón de 
variación en las medias de cada dimensión mostrado en 
el Panel A de la Figura 1 y un análisis por comparaciones 
múltiples utilizando la corrección de Bonferroni, todas 
las dimensiones presentaron diferencias estadísticamen-
te significativas entre sí, siendo la comparación entre 
las dimensiones de los comportamientos del liderazgo 
transformacional y los de las recompensas no económi-
cas la única donde no hubo diferencias estadísticamente 
significativas (Mdif = -0.25, t = -0.12, p > 0. 05).

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

M DE Min Max P. 25 P.50 P. 75

MMLTT

Liderazgo 
Transformacional

80.69 14.1 39.29 100 71.43 82.14 92.86

Recompensas 
económicas

75 17.58 0 100 62.5 75 81.25

Nota. M: media aritmética, DE: desviación estándar, Min: valor mínimo, Max: 
valor máximo, P. 25: percentil veinticinco, P. 50: percentil cincuenta (mediana), y 
P. 75: percentil setenta y cinco.

M DE Min Max P. 25 P.50 P. 75

Recompensas no 
económicas

80.94 14.01 25 100 68.75 81.25 93.75

Sanciones 49.75 19.44 12.5 100 37.5 50 62.5

MLQ-6s

Influencia 
idealizada 67.82 16.63 8.33 100 58.33 66.67 75

Motivación 
inspiradora 70.87 17.55 33.33 100 58.33 75 83.33

Estimulación 
intelectual 70.46 16.61 25 100 58.33 75 83.33

Consideración 
individualizada 75.08 15.83 33.33 100 66.67 75 83.33

Recompensa 
Contingente 68.15 19.38 8.33 100 58.33 66.67 83.33

Nota. M: media aritmética, DE: desviación estándar, Min: valor mínimo, Max: 
valor máximo, P. 25: percentil veinticinco, P. 50: percentil cincuenta (mediana), y 
P. 75: percentil setenta y cinco.

M DE Min Max P. 25 P.50 P. 75

Gestión por 
excepción 60.89 18.17 25 100 50 66.67 75

Laissez-faire 59.59 19.92 8.33 100 50 58.33 66.67

Nota. M: media aritmética, DE: desviación estándar, Min: valor mínimo, Max: 
valor máximo, 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 estadís-
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 dimensión más alta fue 
consideración individualizada (Mdn = 75, P.25 = 66.67, 
P.75= 83.33). En contraste, la dimensión más 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 patrón 
muy particular entre las medias de cada una de las di-
mensiones: las dimensiones del liderazgo transformacio-
nal son consistentemente más altas en la muestra que la 
de liderazgo transaccional y las dos de liderazgo pasivo. 
Las comparaciones múltiples por pares indicaron que 
no hubo diferencias estadísticamente significativas en-
tre las dimensiones correspondientes al liderazgo trans-
formacional y entre estas dimensiones y la de liderazgo 
transaccional. Las únicas diferencias por comparacio-
nes múltiples fueron entre las dimensiones de liderazgo 
transformacional y transaccional al compararse con las 
dimensiones Gestión por excepción y Laissez-faire, am-
bas correspondientes al liderazgo pasivo. 
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Figura  1. 
Diferencias 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 económicas; RNE: recom-
pensas no económicas; San: Sanciones. Panel B. IFI: Influencia 
idealizada; MI: Motivación inspiradora; EI: Estimulación inte-
lectual; CI: Consideración individualizada; RC: Recompensa 
Contingente; GE: Gestión por excepción; 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 útiles para 
visualizar directamente e interpretar mejor las matrices 
de correlaciones. Dividimos al análisis de correlaciones 
en cuatro paneles para facilitar la comparación entre va-
riables propuesta en las cuatro hipótesis del estudio. En 
cada panel, se indica con color rojo las comparaciones 
críticas planteadas en las hipótesis del estudio. 

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

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

Segunda hipótesis (H2)
El Panel B de la Figura 2 muestra una comparación entre 
la dimensión de liderazgo transformacional del MMLTT 
con la dimensión de liderazgo transaccional y las dos 
dimensiones de liderazgo pasivo del MLQ-6s. Se puede 
observar que la dimensión de liderazgo transformacio-
nal del MMLTT solo se correlaciona con la dimensión de 
recompensa contingente y no con las dos dimensiones 
de liderazgo pasivo de este mismo instrumento. 

Tercera hipótesis (H3)
El Panel C de la Figura 2 muestra la comparación entre 
las dimensiones de liderazgo transaccional del MMLTT 
con la dimensión de liderazgo transaccional y las dos 
dimensiones de liderazgo pasivo del MLQ-6s. En este 
caso, la dimensión de liderazgo transaccional del MLQ-
6s se correlacionó con dos de las tres dimensiones de 
liderazgo transaccional del MMLTT (recompensas eco-
nómicas y no económicas).

Cuarta hipótesis (H4)
 La dimensión sanción liderazgo transaccional del MMLTT 
correlacionó únicamente con la dimensión de Laissez-fai-
re del MLQ-6s, mientras que un hallazgo no esperado fue 
que la dimensión de recompensas económicas del MMLTT 
correlacionó positivamente con la dimensión Laissez-faire 
correspondiente al liderazgo pasivo del MLQ-6s.

Por último, el Panel D de la Figura 2 muestra la 
comparación entre las dimensiones de liderazgo tran-
saccional del MMLTT con las dimensiones de liderazgo 
transformacional del MLQ-6s. Se observa que, tanto la 
dimensión de recompensas económicas como no eco-
nómicas, se correlacionan significativamente con to-
das las dimensiones de liderazgo transformacional del 
MLQ-6s. Sin embargo, las correlaciones son más fuertes 
con la dimensión de recompensas económicas. La di-
mensión de sanciones del MMLTT no se correlacionó 
con ninguna de las dimensiones de liderazgo transfor-
macional del MLQ-6s.

Discusión

El objetivo del presente estudio fue comprobar cuatro pre-
dicciones derivadas del modelo de Jensen et al. (2019) en 
una muestra de líderes mexicanos (n = 101) con personal 
a cargo y con un año como mínimo en su puesto y pro-
porcionar evidencia de validez concurrente de las puntua-

 

  
  
  
  
  
  
  
 
  
   

  
 

      MLQ 

0 

 B) 

 A) 

  
  
  
  
  
  
  
 
  
   

  
 

      MMLTT 

0 



8 9

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

ciones producidas por la escala al explorar si los supues-
tos teóricos detrás del instrumento MMLTT (Jensen et al., 
2019) se sostenían al comparar las puntuaciones de cada 
dimensión de este instrumento con las correspondientes al 
MLQ-6s en una población de líderes mexicanos. El estu-
dio se configuró para probar cuatro hipótesis. Respecto a 
nuestra primera hipótesis, observamos que la dimensión de 
liderazgo transformacional, medida con el MMLTT, se co-
rrelacionó 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 dimensión de liderazgo 
transformacional, medida con el MMLTT, se relacionan sis-
temáticamente con los resultados descritos en las dimen-
siones de liderazgo transformacional del MLQ-6s. 

Respecto a la segunda hipótesis, también observa-
mos que la dimensión de liderazgo transformacional, 
medida con el MMLTT, no se correlacionó con las di-
mensiones de liderazgo pasivo, medidas con el MLQ-
6s, pero si con la dimensión de recompensa contingente 
(Figura 2, Panel B). También, observamos que las dimen-
siones de liderazgo pasivo correlacionaron entre sí. 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 relación entre lideres transfor-
macionales y la administración 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 relación con 
la administración de recompensas (Jensen et al., 2019). 
Este último resultado señala la necesidad, indicada en 
otros trabajos de investigación, de distinguir qué tipo de 
comportamientos transaccionales sí están asociados al 
liderazgo transformacional y cuáles no (Van Knippen-
berg y Sitkin, 2013). 

Los resultados apoyaron nuestra tercera hipótesis, 
la cual predecía que las dimensiones de liderazgo tran-
saccional, medidas con el MMLTT, se iban a correlacio-
nar con la dimensión 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 dimensión de liderazgo transaccional, propuesta en 
el MLQ puede ser analizada de manera más detallada 
en dos dimensiones diferentes que describen conduc-
tas distintas: recompensas económicas y no económicas 
(Jensen et al., 2019). Lo anterior permitiría un análisis 
más detallado de aquellos líderes que favorecen la clari-
dad y la transacción con sus subordinados. 

Cabe aclarar que dentro de este conjunto de hallaz-
gos también se mostró que hay independencia entre la di-
mensión de sanción del MMLTT respecto a la dimensión 
de recompensa contingente y Gestión por excepción del 
MLQ-6s (pero no con la de Laissez-faire de este mismo 
instrumento). Los niveles bajos de esta dimensión (Figura 
1, Panel A), y el patrón de correlaciones que mostró con 
las otras variables medidas sugiere que los líderes mexi-
canos no suelen recurrir, en su mayoría, a las sanciones 
como forma dominante de interacción con sus subordi-
nados, y que el uso de sanciones está asociado a líderes 

  A)  B) 

 C)  D) 

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 hipótesis del estudio. 
Entre más fuerte es una relación, más marcado es el color de 
la casilla. Si el color es morado, la correlación entre variables 
es positiva. Si la casilla es blanca, entonces la correlación es 
cercana a cero. Finalmente, si la casilla es de color naranja, 
la correlación es negativa. Dimensiones del MMLTT: LT: lide-
razgo transaccional; RE: recompensas económicas; RNE: re-
compensas no económicas; SAN: Sanciones. Dimensiones del 
MLQ-6s. IFI: Influencia idealizada; MI: Motivación inspirado-
ra; EI: Estimulación intelectual. CI: Consideración individuali-
zada; RC: Recompensa Contingente; GE: Gestión por excep-
ción; LF: Laissez-faire. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001.
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pasivos que administran recompensas económicas o san-
ciones cuando es estrictamente necesario. 

Finalmente, a partir de los resultados, no pudimos 
encontrar apoyo total a nuestra cuarta y última hipótesis, 
la cual suponía 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 Gestión 
por excepción correlacionó con recompensas econó-
micas y que la dimensión de Laissez-faire correlacionó 
con recompensas económicas y sanciones (Figura 2, Pa-
nel C). Respecto a este resultado, un hallazgo similar se 
ubicó en el estudio de Pérez y Camps del Valle (2011), 
quienes identificaron correlaciones positivas entre la di-
mensión 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 líderes no realizan 
acciones para recompensar el desempeño de sus subor-
dinados (Robert y Vandenberghe, 2021), por lo que al 
igual que Holtz y Hu (2017) consideramos necesario 
continuar con la investigación respecto al liderazgo pa-
sivo, su relación con los otros tipos de liderazgo, y en 
general, sus efectos, tanto positivos como adversos. 

Sobre estos mismos resultados, es importante señalar 
que previamente se había observado que la dimensión 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 parecía 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 económicas y no económicas, y no las san-
ciones, son más 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 básica apro-
ximación a un perfil general de liderazgo conductual en 
mexicanos: los líderes 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 más altos respecto a los otros 
estilos de liderazgo. En contraste, los comportamientos 
vinculados a la sanción, así como los vinculados al lide-
razgo pasivo, suelen presentar niveles estadísticamente 
más bajos en esta muestra. Respecto al liderazgo tran-
saccional, los comportamientos con niveles más altos 
son los relacionados a recompensas no económicas los 

cuales tienen que ver con interacciones positivas de ca-
rácter social con los subordinados. Estos resultados son 
importantes porque constituyen un antecedente des-
criptivo sobre características conductuales de los líde-
res mexicanos en relación con el liderazgo transforma-
cional y transaccional que pueden ser tomados como 
referencia para estudios posteriores. Consideramos que 
esta es una aportación de la descripción 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 
español presentan evidencia de validez concurrente, 
nuestro estudio tiene algunas limitaciones a considerar. 
Debido al tipo de población que estudiamos y nuestros 
criterios de inclusión, tuvimos un tamaño muestral re-
lativamente pequeño, lo cual constituye nuestra princi-
pal limitación. Bajo estas condiciones, no fue posible 
realizar toda la modelación matemática utilizada en el 
estudio original de Jensen et al. (2019). Por lo tanto, esta 
tarea deberá de realizarse en estudios posteriores con la 
escala ya adaptada al español. 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 
más las conclusiones planteadas, especialmente en el 
caso del perfil de los líderes mexicanos. Finalmente, es 
importante señalar que en este trabajo solo estudiamos 
el auto reporte de los líderes sin considerar y hacer aná-
lisis comparativos con los auto reportes de los subordi-
nados respecto a su líder. Estudios posteriores podrían 
considerar hacer una evaluación integral para fortalecer 
aún más la perspectiva señalada en este trabajo sobre 
el liderazgo. A manera de conclusión, señalamos 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 podríamos 
caracterizar, medir, entrenar y promover activamente las 
conductas de los líderes que están asociadas al éxito or-
ganizacional. Por último se menciona que tres de las 
cuatro hipótesis, los datos aquí presentados, confirman 
las relaciones establecidas en las hipótesis, con excep-
ción de la cuarta hipótesis lo cual implica ganar validez 
concurrente del MMLTT de liderazgo.
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Apéndices

MMLTT
Como líder yo...

1.	 Busco concretar una visión clara del futuro de la 
organización.

2.	 Comunico mi visión del futuro de mi organiza-
ción

3.	 Hago un esfuerzo continuo para generar entusias-
mo por la visión de la organización.

4.	 Tengo claro dónde debería estar nuestra organiza-
ción en 5 años.

5.	 Busco que los empleados acepten los objetivos 
comunes de la organización.

6.	 Lucho para que mi organización trabaje en direc-
ción a la visión establecida.

7.	 Me esfuerzo en aclarar a los empleados cómo 
pueden contribuir a lograr los objetivos de la or-
ganización.

8.	 Recompenso el desempeño de los empleados 
cuando cumplen con lo que requiero,

9.	 Recompenso a los empleados dependiendo de 
que tan bien realicen su trabajo

10.	Indico a los empleados lo que recibirán si hacen 
lo que se requiere

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

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

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

14.	Suelo no reconocer de manera individual a cada 
empleado a pesar de que sdesempeñan según lo 
requerido (R).

15.	Felicito personalmente a los empleados cuando 
hacen un trabajo sobresaliente

16.	Proporciono consecuencias negativas a los em-
pleados si se desempeñan peor que sus colegas.

17.	De manera consistente, me encargo de que haya 
consecuencias para los empleados cuando no se 
desempeñan como se requiere

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

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

*La (R) indica que la puntuación del ítem se tiene que 
invertir. 

MLQ-6s
Como líder yo...

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

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

3.	 Permito que otros piensen en viejos problemas de 
nuevas maneras. 

4.	 Ayudo a otros a desarrollarse. 
5.	 Les digo a los demás qué hacer si quieren ser re-

compensados por su trabajo. 
6.	 Estoy satisfecho cuando otros cumplen con los es-

tándares acordados. 
7.	 Estoy contento de dejar que otros sigan trabajando 

de la misma manera que siempre. 
8.	 Otros tienen fe completa en mí. 
9.	 Proporciono imágenes atractivas sobre lo que po-

demos hacer. 
10.	Proveo a otros con nuevas maneras de mirar cosas 

desconcertantes. 
11.	Dejo a otros saber cómo pienso que están haciendo. 
12.	Proveo reconocimiento / recompensas cuando 

otros alcanzan sus metas. 
13.	Mientras las cosas estén funcionando, no trato de 

cambiar nada. 
14.	Lo que otros quieran hacer es O.K. conmigo. 
15.	Otros están orgullosos de estar asociados conmigo.
16.	Ayudo a otros a encontrar sentido en su trabajo. 
17.	Consigo que otros consideren ideas que nunca an-

tes habían cuestionado. 
18.	Presto atención personal a otros que parecen re-

chazados. 
19.	Llamo la atención sobre lo que otros pueden obte-

ner por lo que logran. 
20.	Les digo a los demás las normas que tienen que 

saber para hacer su trabajo. 
21.	No pido más de lo que es absolutamente esencial.
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Dimensión Cualitativa

Revisor 1 Revisor 2

Fabiola Gonzalez Betanzos Enrique Berra Ruiz

Título/Autoría

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

El título 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 dejaría me-
nos claro la descripción.

Próposito del Estudio

El propósito se encuentra bien fundamentado y en con-
cordancia con la metodología y los análisis realizados

Introducción

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

La introducción del artículo permite tener claridad de la 
postura teórica y propuesta de abordaje, existe una con-
gruencia y una adecuada descripción de cada uno de lo 
apartados metodológicos que permiten llevar al lector sin 
problema y reconocer el aporte del estudios planteado.

Método

en este apartado lo más importante es dejar constancia 
de los aspectos éticos, señalar de manera específica so-
bre las características 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, aún 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 así como los aspec-
tos éticos que avaló la comisión 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 análisis que no se corresponden con los objeti-
vos, como los ANOVAs o los análisis de conglomerados 2. 
Las tablas están incompletas, verificar el estilo APA

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

Discusión

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

La discusión permite comprender con precisión cada una 
de las hipótesis planteadas y no sólo aportar una herra-
mienta válida sino una adecuada valoración teórica de los 
modelos propuestos y brindar una línea de trabajo clara 
en el campo disciplinar.

Conclusiones

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

La conclusiones puntualizan la aportación del estudio 
derivado de los estudios antecedentes y las ventajas de 
los resultados obtenidos y las nuevas vías de abordaje 
del constructo así como promover líneas de precisión y 
abordaje del tema.

Referencias

todo bien Las referencias cumplen con las normativa de la APA
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