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influir a sus seguidores con miras a contribuir a la consecucion de cier-
tos objetivos dados, asi como al éxito de un proyecto organizacional
establecido (House, Javidan, Hanges y Dorfan, 2002; Northouse, 1997;
Yukl y Van Fleet, 1992). Por ende, se trata basicamente de un proceso
atributivo que resulta definido por medio de la percepcion social, ya que
alguien se erige en lider en tanto sea percibido en esa posicién por los
demas; es en virtud de esta etiqueta que recibe de parte de sus seguido-
res que se aprecia un aumento en la influencia que ejerce sobre los
mismos, situacion que no se verifica si un individuo ocupa un rol de jefa-
tura sin estar ubicado en un lugar de liderazgo (Brown, Scott y Lewis,
2004; Cantor y Mischel, 1979; Katz y Kahn, 1978; Lord y Maher, 1991,
Wofford, Godwin y Wittington, 1998).

En la actualidad existe una gran disparidad de enfoques sobre el
fendbmeno del liderazgo; una clasificacion posible toma en cuenta la ma-
nera en que se estudia este proceso; desde este punto de vista puede
hablarse, fundamentalmente, de dos lineas de investigacion principales:
la primera asume que el contexto organizacional y las practicas cultura-
les no ejercen influjo alguno en las caracteristicas del liderazgo, puesto
que los rasgos de un lider son, mayoritariamente, universales, en tanto
gue las acciones que hacen efectiva su funcion trascienden el contexto
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objetivo (Adler, Doctor y Redding, 1986; Castro Solano, 2006; Child y
Tayeb, 1983; Levitt, 1983; Yavas, 1995). La segunda linea de abordaje
afirma que la eficacia de un lider depende de que el mismo sea recono-
cido en ese rol y que ese reconocimiento guarda una intima vinculacién
con los valores, las tradiciones culturales y las ideologias sostenidas por
los seguidores (House, Wright y Aditya, 1997).

Otro criterio utilizado para clasificar los diversos analisis referidos al
tema suele tomar en cuenta el hincapié que cada modelo hace en de-
terminados elementos tedricos. Si bien esta modalidad difiere de la des-
cripta en el péarrafo anterior, guarda cierto parentesco con aquélla. De
esta manera, algunos enfoques ubicaran el énfasis en los atributos que
distinguen a un lider, en tanto que otros destacaran los factores situa-
cionales o los comportamientos efectivos de esa figura, entre otros as-
pectos a considerar (Yukl y Van Fleet, 1992). Asi, pueden citarse, basi-
camente, los enfoques de rasgos, el conductual, el situacional, el trans-
formacional, la teoria relacional del liderazgo, el E-leadership y los mo-
delos basados en la teoria del procesamiento de la informacion.

El enfoque de rasgos pertenece al grupo de las llamadas teorias del
gran hombre, que sustentan la existencia de determinados rasgos o
atributos estables que distinguen a los lideres de sus seguidores (Bass,
1990; Northouse, 1997). Estos desarrollos no indican si el liderazgo
ejercido por quien posee tales atributos serd o no exitoso en su desem-
pefio; ademas la disparidad en los resultados informados por las diver-
sas lineas de investigacion dentro de este paradigma produjo una dismi-
nucién notable en la repercusién de sus concepciones en ambitos cienti-
ficos (Yukl, 2002).

El abordaje conductual intenta estudiar los comportamientos de los
lideres, asi como la influencia de aquéllos en el liderazgo efectivo (e.g.
Blake y Mouton, 1982; Hemphill y Coons, 1957; House y Mitchell, 1974;
Larson, Hunt y Osborn, 1976; Nystrom, 1978; Stogdill, 1963; Yukl,
2002), sosteniendo que los seguidores perciben la conducta del lider en
virtud de dos categorias independientes: la iniciacion de estructura y la
consideracion. La primera se refiere a comportamientos dirigidos al logro
de metas, que incluyen acciones de organizacién, estructuraciéon de con-
textos o definicion de roles, en tanto que la segunda engloba conductas
cuya finalidad es el mantenimiento o mejoramiento de las relaciones
entre el lider y los seguidores (Castro Solano y Lupano Perugini, 2005 a
y b).

El modelo situacional afirma que diversos patrones comportamenta-
les pueden resultar eficaces en circunstancias o contextos disimiles,
mientras que un mismo comportamiento puede no ser el ideal en cada
una de ellas (Evans, 1970; Fiedler, 1964, 1978; Fiedler y Garcia, 1987;
Hersey y Blanchard, 1969; Kerr y Jermier, 1978; Vroom y Yetton, 1973;
Wofford, 1982). De esta forma, el acento estd ubicado en la especifici-
dad de cada situacién particular en relacion con el repertorio y variedad
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de conductas pasibles de tener efectos diferenciales segun las coorde-
nadas especiales de aquélla.

Por otro lado, el enfoque transformacional (Avolio, Waldman y Yam-
marino, 1991; Bass, 1985; Bass y Avolio, 1994; House, 1977; Mac Gre-
gor Burns, 1978) enfatiza los atributos y conductas del lider junto con las
variables que determinan la situacion, destacando el influjo de aquél
sobre los seguidores para que éstos sean capaces de postergar o tras-
cender sus objetivos individuales en pos del bien de la organizacién; se
diferencia —aunque también se halla emparentado con él- del concepto
de liderazgo transaccional, en el que los seguidores son motivados por
medio de intereses personales sin ser influidos por su lider para dejar de
lado sus necesidades en aras del beneficio de la organizacién, que se
jerarquiza en el liderazgo transformacional.

La teoria relacional del liderazgo (Graen y Uhl- Bien, 1995) describe
las interacciones entre lideres y seguidores, aseverando que las relacio-
nes de alta calidad que se establezcan entre ellos se distinguen por el
mutuo respeto asi como por la confianza.

El E-Leadership (Avolio, Kahai y Dodge, 2001) incorpora en su enfo-
gue el actual contexto de innovacién tecnolégica, definiéndose como un
proceso social de influencia mediatizado por los sistemas de informacion
de avanzada, que posee el objetivo de producir cambios en los pensa-
mientos, en las actitudes, en los sentimientos y, en Ultima instancia, en
los comportamientos de las personas, los grupos y las organizaciones.

Por ultimo, el estudio del liderazgo desde la teoria del procesamiento
de la informacién (Lord, Foti y De Vader, 1984) analiza la influencia de
las percepciones y de las teorias implicitas asumidas por lideres y se-
guidores en ese proceso, incorporando la influencia del contexto. Entre
ellas, una de las mas destacadas en los Ultimos tiempos es el modelo de
las Teorias Implicitas del Liderazgo (TILs). Para esta linea de abordaje,
lideres y seguidores poseen un estereotipo, guion o sistema de creen-
cias que establece cudles son los comportamientos esperados en un
individuo que ejerza una posicion de liderazgo (Den Hartog, House,
Hanges, Ruiz-Quintanilla y Dorfan, 1999; Eden y Leviatan, 1975; House,
Hanges, Ruiz —Quintanilla, Dorfan, Javidan, Dickson et al, 1999; Mum-
ford, Zaccaro, Harding, Jacobs y Fleishman, 2000; Wofford y Goodwin,
1994; Wofford, Godwin y Wittington, 1998).

Es asi como una parte significativa de la investigacién actual en el
area ha resaltado el papel de las percepciones de los empleados, las
expectativas previas y los prototipos cognitivos en este proceso (Epitro-
paki y Martin, 2004; Kenney, Schwartz-Kenney y Blascovich, 1996; Lar-
son, 1982; Lord y Alliger, 1985; Lord, Foti y De Vader, 1984; Lord y Ma-
her, 1993). Los seguidores o miembros del grupo de trabajo, a través de
su socializacién y de las experiencias pasadas con lideres, desarrollan
TILs, es decir, asunciones personales sobre los rasgos y habilidades
gue caracterizan a un lider ideal en los negocios o en la disciplina en
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que el sujeto se desempefie. Las TILs se conciben como estructuras
cognitivas 0 esquemas que especifican atributos y comportamientos que
los seguidores esperan por parte de los lideres. Ellas se almacenan en
la memoria, activAndose cuando los primeros interactian con una per-
sona gue ocupa una posicion de liderazgo dada (Kenney, Schwartz-
Kenney y Blascovich, 1996). Tales esquemas proveen a los miembros
de una organizacion de una base cognitiva para entender y comprender
el comportamiento del lider y son elementos esenciales para dotar de
sentido a la organizacién (Poole, Gioia y Gray, 1989; Weick, 1995). Asi,
esta estructura subyacente de significado, formada por los nhombrados
esquemas, persiste en el tiempo moldeando las percepciones, las inter-
pretaciones y el comportamiento de los miembros de la organizacion
(Jelinek, Smircich y Hirsch, 1983). Debe, sin embargo, notarse que el
acento se halla ubicado en los procesos perceptuales subyacentes al
liderazgo y no en la efectividad o performance real del mismo (Lord y
Alliger, 1985). Dentro del contexto de las TILs, los rasgos no represen-
tan realidades objetivas inherentes a individuos dotados o talentosos
sino abstracciones perceptuales o etiquetas—resumen —summary labels—
que los seguidores emplean para categorizar a quienes ejercen roles de
liderazgo; consecuentemente, estos marbetes ayudan a los seguidores
a dotar de sentido los comportamientos que sus lideres exhiben. Esta
nocion de rasgos subsumidos en etiquetas-resumen se ha gestado co-
mo corolario de diversos hallazgos provenientes de investigaciones de
campo realizadas desde enfoques tales como la cognicion social, la or-
ganizacién de la memoria y la formacion de las impresiones (e.g. Hamil-
ton, 1989; Srull y Wyer, 1989).

Segun Epitropaki y Martin (2004), el trabajo que mas impacto ha
generado en el area es el de Lord y sus colaboradores (e.g. Lord, 1985;
Lord y Alliger, 1985; Lord y Maher, 1993; Phillips y Lord, 1981); sobre la
base de la teoria de la categorizacion cognitiva, que identifica la coinci-
dencia de un prototipo ideal codificado en la memoria con los compor-
tamientos efectivos observados (Rosch, 1978), Lord, Foti y De Vader
(1984), desarrollaron un modelo que permite efectuar una categorizacion
del liderazgo, afirmando que las percepciones acerca de éste se com-
ponen de un nimero dado de categorias o esquemas jerarquicamente
organizados, donde cada uno esta representado por un juego o set de
prototipos. Un prototipo es una concepcion abstracta del miembro mas
representativo o de las caracteristicas mas ampliamente compartidas de
una categoria cognitiva dada (Phillips, 1984). Los prototipos de liderazgo
se forman a través de la exposicion a eventos sociales, interacciones
interpersonales y experiencias previas con lideres. Consecuentemente,
las personas son clasificadas como lideres sobre la base de la coinci-
dencia percibida entre su comportamiento o caracter y los atributos pro-
totipicos de una categoria de lider preexistente (Rush y Russell, 1988),
mediante la activacion de un proceso atribucional (Cantor y Mischel,
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1979). Asi, la categorizacion inicial estaria vinculada a un cierto estimulo
— evento, persona o comportamiento— que luego guiara el procesamien-
to de la informacion ulterior (Srull y Wyer, 1989). Segun esta linea de
pensamiento, un individuo es definido como lider en funcién de ese pro-
totipo abstracto codificado en la memoria de largo plazo que, por otra
parte, implica una economia de recursos cognitivos para el funciona-
miento mental cotidiano (Castro Solano, 2006).

Una importante cantidad de trabajos experimentales confirma estas
aseveraciones (Lord, Foti y De Vader, 1984; Lord y Maher, 1991; Phillips
y Lord, 1981); en el momento en que los prototipos se activan por medio
de los comportamientos del lider, los seguidores comienzan a conducir-
se conforme ese papel; dado que esos roles concretos son sumamente
idiosincrasicos, es esperable identificar distintos prototipos de lideres
segun el grupo social o la organizacién de que se trate. En lineas gene-
rales, las percepciones del liderazgo se establecen en virtud de dos pro-
cesos posibles: reconociendo a un lider en tanto se verifica un ajuste
entre los atributos del individuo y las teorias implicitas de los percipien-
tes o, alternativamente, como resultado de los éxitos o fracasos produci-
dos por el lider, es decir, por su efectividad (Lépez Zafra, 1998). Asi-
mismo, cada lider cuenta con un repertorio dado de representaciones
acerca de los comportamientos esperables en sus seguidores, y éstos
modelan la relacién que establece con ellos, asi como los comporta-
mientos posibles en el desempefio de su funcién (Dweck, Chiu y Hong,
1995; Gervey, Chiu, Hong y Dweck, 1999).

Segun el modelo de procesamiento de la informacion es factible en-
contrar diferencias entre expertos y novatos puesto que estos Ultimos
contarian con estructuras de conocimiento menos desarrolladas que los
primeros; los sujetos sin experiencia —hovatos— suelen categorizar a los
lideres basandose en un ejemplar (por €j. un lider famoso o conocido).
En tanto que las personas van tomando mas contacto con lideres reales,
la estructura representacional se ve enriquecida, superandose la catego-
rizacién basada en el ejemplar, accediendo asi a un proceso mas abs-
tracto (Brewer, 1988; Rosch, 1978). Tales procesos abstractos de cate-
gorizacion caracterizan a los expertos en un campo de conocimiento; es
asi que resulta posible efectuar discriminaciones en las teorias implicitas
de seguidores y lideres, en virtud del grado de exposicién a la cultura
organizacional por el que hayan transitado.

Determinadas habilidades de liderazgo parecen ser dificiles de trans-
ferir a contextos diferentes de aquél en el que se adquirieron, asi como
diversos atributos o0 comportamientos esperados en un lider por parte de
sus seguidores no necesariamente se mantengan inalterados, depen-
diendo de la situacion puntual en la que se da la interaccion entre segui-
dores y lideres; esta afirmacion se vuelve especialmente pertinente en el
marco de las TILs, que destaca el reconocimiento de los lideres a partir
de las experiencias previas en ambitos especificos. La transferencia de

89



Boletin de Psicologia, No. 86, Marzo 2006

tales aprendizajes desde un contexto a otro requiere de tiempo, a la vez
que de flexibilidad y de disposicion por parte de la persona que se ubica
en el rol de lider; por otra parte, la atribucién de cierto individuo como
lider se halla vinculada al contexto especifico — el cual incluye a la cultu-
ra organizacional de que se trate - donde se socializaron y reforzaron
esos prototipos ideales (Berry, 2004; Brown, Scott y Lewis, 2004; Castro
Solano, 2006; Castro Solano y Casullo, 2003; Lord, Brown y Harvey,
2001; Lord y Maher, 1991; Zaccaro, Mumford, Connelly, Marks y Gilbert,
2000).

Diversos estudios transculturales disefiados para describir las con-
cepciones implicitas de los lideres efectivos han hallado que es posible
clasificar los adjetivos vinculados a las caracteristicas esperadas en un
lider en seis categorias o dimensiones que permiten establecer diferen-
cias en las formas especificas en las que el liderazgo se ejecuta: lide-
razgo carismatico o basado en valores, orientado hacia si mismo, lide-
razgo con orientacién humana, orientado hacia el grupo, liderazgo parti-
cipativo y liderazgo auténomo (Hanges, 2004; Hanges y Dickson, 2004).
En un estudio local (Castro Solano y Lupano Perugini, 2005a) se verifi-
caron solo cuatro de las seis dimensiones comentadas (liderazgo caris-
mético, orientado al grupo, orientado hacia si mismo y participativo).
Eran asimismo las que evidenciaban altas fiabilidades por escala y pro-
veian un mejor ajuste a los datos. La dificultad en la confirmacién de las
dimensiones liderazgo con orientacion humana y autbnomo podria de-
berse a que en los estudios originales de validacion desde la perspectiva
transcultural comentada estos adjetivos se utilizaron para comparar so-
ciedades y no organizaciones (Castro Solano, 2006).

Como parte del desarrollo en esta linea de investigacion, Lord, Foti y
De Vader (1984), sirviéndose de una metodologia experimental, elabora-
ron un listado de atributos prototipicos o positivos y antiprototipicos o
negativos de los lideres. Asi, verificO que las personas parecen usar las
TILs como base para interpretar el comportamiento de los lideres —en el
caso de los seguidores— y como base para generar su propio compor-
tamiento —en el caso de los lideres—, mediante el empleo de esos atribu-
tos prototipicos y antiprototipicos (Epitropaki y Martin, 2004) . Desde una
perspectiva transformacional, Bass y Avolio (1992) encontraron que los
rasgos prototipicos de las TILs se hallaban mas altamente correlaciona-
dos con las puntuaciones que reflejaban un liderazgo transformacional
que con las puntuaciones indicadoras de un liderazgo transaccional.
Puesto que las TILs ofrecen, potencialmente, importantes insights en el
proceso de dotacion de sentido —sensemaking— (Weick, 1995), distintos
investigadores elaboraron listados independientes de rasgos destinados
a estudiarlas méas a fondo; a pesar de no haberse casi realizado estu-
dios de replicacion o cross-validacién, se notan llamativas similitudes
entre las caracteristicas identificadas por los diversos trabajos: la divi-
sion entre atributos positivos o prototipicos y negativos o antiprototipicos
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ha sido efectuada en la inmensa mayoria de los desarrollos (Campbell,
1991; Epitropaki y Martin, 2004; House, Hanges, Javidan, Dorfan y Gup-
ta, 2004; Kenney, Schwartz-Kenney y Blascovich, 1996; Lord, Foti y De
Vader, 1984; Offerman, Kennedy y Wirtz, 1994; Schein, 1973).

Una de estas clasificaciones, efectuada por Offerman Kennedy y
Wirtz, (1994) fue analizada factorialmente por Epitropaki y Martin (2004),
confirmandose los factores de segundo orden positivos y negativos que
se mencionan en el parrafo anterior, sustentando el modelo —también de
segundo orden— de Lord, Foti y De Vader (1984); tal como en la mayor
parte de los estudios factoriales realizados, independientemente del
namero y etiquetas de las variables latentes de primer orden aisladas, la
distribucién de los factores de segundo orden parece confirmar aquellas
postulaciones que distinguen entre notas positivas y negativas. Cohe-
rentemente con lo hasta aqui detallado, la esencia del liderazgo descan-
sa mas bien en el seguidor que en los atributos individuales del lider: tal
como se comentaba en parrafos anteriores, un sujeto se erige en lider si
el grupo le atribuye tales caracteristicas, asociadas con las teorias impli-
citas de los seguidores (Lord y Maher, 1991).

A partir de lo resefiado hasta aqui resulta sencillo apreciar la impor-
tancia que el enfoque de las denominadas Teorias Implicitas del Lide-
razgo ha adquirido en los dltimos afios, en su intento por explicar este
proceso complejo que se da entre lideres y seguidores. Sin embargo, su
creciente desarrollo no se correlaciona con una cantidad muy represen-
tativa de trabajos, especialmente aquellos destinados a investigar la
generalizabilidad de este constructo. Intentando contribuir, ain minima-
mente, a la superacidn de estas carencias, el presente trabajo tiene co-
mo objetivos:

a) Verificar el ajuste de la escala de atributos del lider (Hanges y
Dickson, 2004) para un modelo de cuatro factores —liderazgo carismati-
co, orientado al grupo, hacia si mismo y participativo— mediante técnicas
de AFC en una muestra de poblacién adulta argentina.

b) Verificar el ajuste de la escala de atributos del lider para un mode-
lo factorial de segundo orden con dos factores (atributos positivos: Lide-
razgo carismatico y orientado al grupo y atributos negativos: liderazgo
orientado hacia si mismo y no participativo).

c¢) Verificar la generalizabilidad del modelo para personas con y sin
capacidad de conduccién, segun sexo, edad y tipo de empresa.

d) Establecer la fiabilidad de cada uno de los factores confirmados.

Método
Participantes

Participaron del estudio 1003 sujetos adultos, varones (n = 466,
46%) y mujeres (n = 537, 54%) que tenian en promedio 32.89 afios (DE
= 10.33). El 31% de los participantes tenia personal a cargo (n = 322) y
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el restante 69% (n = 681) no ocupaba puestos de direccion. El 35% (n=
281) trabajaba en empresas pequefias, el 32% se desempefiaba en
empresas medianas (n = 254) y el restante 33% pertenecia a grandes
empresas (n = 266). No existian diferencias estadisticamente significati-
vas relacionadas con el hecho de que el sujeto fuera un empleado u
ocupara algun puesto de direccion y el tipo de empresa en la que traba-
jaba (x* = 3.49, gl =2, p > 0.05), observandose la misma distribucién de
frecuencias para ambos grupos segun el tamafio de empresa.

De acuerdo al cargo desempefiado puede dividirse a los participan-
tes en cuatro grupos definidos de mayor a menor calificacién ocupacio-
nal. El 16% eran Funcionarios, Directivos y/o Profesionales (se trataba
de la categoria ocupacional mas alta, n = 161). El 15% eran jefes de
nivel intermedio, supervisores y bancarios calificados (n = 150). El 53%
(n = 531) estaba compuesto por comerciantes, cuentapropistas y docen-
tes. El 16% restante (n = 161) se componia de obreros, peones y perso-
nal de servicio doméstico. Todos los participantes residian en la ciudad
de Buenos Aires y el conurbano bonaerense.

Instrumentos
Atributos del lider (adjetivos).

Es un listado de 60 adjetivos que probd su utilidad en estudios trans-
culturales para evaluar las concepciones implicitas de los lideres efecti-
vos (Hanges y Dickson, 2004). El examinado debe responder, sobre la
base de su experiencia personal, acerca del grado en que cada uno de
los atributos obstaculiza o facilita el desempefio de un lider efectivo en la
organizacion en la que trabaja. Las respuestas tienen siete opciones en
formato Likert. Siguiendo la modalidad adoptada por los estudios inter-
nacionales (Hanges, 2004), los adjetivos se agrupan en seis dimensio-
nes: 1) liderazgo carismético o basado en valores, 2) liderazgo orientado
hacia si mismo, 3) liderazgo con orientacion humana, 4) liderazgo orien-
tado hacia el grupo, 5) liderazgo participativo y 6) liderazgo auténomo.
Los estudios citados validaron estas agrupaciones en estudios pilotos
transculturales que autorizaron a utilizar las puntuaciones agregadas por
escalas. En términos generales, se obtuvieron altas fiabilidades y buena
validez de constructo mediante la metodologia del analisis factorial con-
firmatorio. Dado que las agrupaciones fueron trabajadas en estudios
transculturales para poder comparar sociedades mas que organizacio-
nes, se decidié confirmar nuevamente las agrupaciones en la poblacion
estudiada.

De las seis dimensiones consideradas en los estudios fue posible
aislar cuatro agrupaciones de adjetivos en funcion del listado adminis-
trado. El procedimiento utilizado consistié en analizar la homogeneidad
de cada agrupamiento en las dimensiones que indicaba la bibliografia
sobre el tema; luego se depuraron las escalas para aumentar la fiabili-
dad de las mismas, calculando las correlaciones item-escala y exclu-
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yendo aquellos adjetivos que producian decrementos en la fiabilidad
(indices inferiores a .40). Una de las agrupaciones de adjetivos que con-
formaban la dimension de liderazgo autbnomo quedd compuesta por
solo tres items con una fiabilidad baja (alrededor de .45), por lo que se la
excluy6 de los andlisis ulteriores. Asi, el listado final de adjetivos se re-
dujo a 37 (Castro Solano, 2006).

Los niveles de consistencia resultantes - Alpha de Cronbach - para
cada dimension fueron: liderazgo carismatico (16 items, Alpha = .94),
liderazgo orientado al grupo (10 items, Alpha = .91), liderazgo orientado
hacia si mismo (7 items, Alpha = .82) y liderazgo participativo (4 items;
Alpha =.71)

Resultados
Analisis de modelos alternativos

Como primer paso se verifico la estructura factorial derivada de ana-
lisis factorial exploratorio de 37 items agrupados en cuatro factores. Se-
gun la informaciéon proporcionada por seis de los indices de ajuste mas
utilizados, este modelo registraba un pobre ajuste (Garcia Cueto, Gallo y
Miranda, 1998): x2, x2/gl, GFI (indice de bondad de ajuste), AGFI (indi-
ce ajustado de bondad de ajuste), NFI (indice de ajuste normado), CFlI
(indice de ajuste comparado) y RMSEA (error de aproximacion cuadrati-
co medio). De estos siete indicadores s6lo uno se hallaba en sus valores
esperables. Un analisis detallado de los resultados obtenidos en el ana-
lisis factorial confirmatorio permitié detectar la presencia de saturaciones
cruzadas, asi como de errores de medida asociados a algunas de las
variables observadas. Ello, junto con el bajo ajuste alcanzado, llevo a
introducir una serie de modificaciones en el modelo original, dando lugar
a un modelo reespecificado (Ver tabla 1).

Tabla 1
Escala de teorias implicitas del liderazgo: indices de ajuste de modelos rivales
Muestra Total (N=1003)

Modelo Indices de ajuste
X2 x2lgl  GFI AGFI NFI CFI RMSEA Calidad

del
Ajuste

Modelo de 4 5349.84 454 080 0.78 0.83 0.86 0.04 Malo

Factores

37 items

Modelo rees- 842.25 6.52 091 0.88 0.90 0.91 0.07 Bueno

pecificado

4 factores —

18 items

** p <0.001

En negritas, indicadores en limites aceptables.
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Para establecer tal modelo reespecificado se eliminaron en pasos
sucesivos los items problematicos hasta alcanzar un modelo de cuatro
factores y 18 elementos. Los indicadores considerados para los andlisis
del ajuste son ampliamente utilizados y resultan en este caso adecua-
dos, a excepcion del x2, el x2/gl y el AGFI, que se ubican préximos a su
valor esperado. Dado que el x2 es un indicador es muy sensible al ta-
mafio de la muestra y a los grados de libertad considerados, se tomaron
en cuenta otros indicadores complementarios (Schumacker y Lomax,
1998). Sin embargo, es posible observar cémo a medida que se elimi-
nan los reactivos con funcionamiento deficitario, el indice x2 desciende
de modo significativo, indicando un sustancial incremento en el ajuste
(Byrne, 1994).

El dltimo modelo —cuatro factores y 18 items— registraba un ajuste
bueno, resultando el mas parsimonioso, y es el que se tomé como base
para analizar la invariancia factorial en los diferentes grupos considera-
dos, segun capacidad de conduccién, sexo, edad y tipo de empresa.

Asimismo, al analizar las saturaciones de los elementos del modelo
final en las variables latentes se puede apreciar que varian desde .51
hasta .82. Solo un item, el atributo “compite con los miembros de su
grupo” presenta una carga inferior a los valores esperados. La correla-
cion entre las variables latentes varia entre .32 y 0.84, coeficientes que
estarian indicando evidencia de validez convergente entre algunos facto-
res (liderazgos carismético y orientado al grupo; liderazgo orientado
hacia si-mismo y liderazgo no participativo) y de validez discriminante
entre el resto de las variables latentes (liderazgo carismatico vs. orienta-
do hacia si mismo y no participativo; liderazgo orientado al grupo vs.
orientado hacia si mismo y no participativo) (ver Fig.1).
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Carismatico

Orientado al
Grupo

Orientado a
Si Mismo

No
participativo

Figura 1
Escala de teorias implicitas del liderazgo. Parametros estimados del modelo para 4
factores y 18 indicadores (N=1003)
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En virtud de estos hallazgos se llevé a cabo un andlisis factorial con-
firmatorio de segundo orden, agrupando los cuatro factores confirmados
en otras dos variables latentes (atributos positivos y negativos). Las evi-
dencias de un buen ajuste se pueden apreciar en la Tabla 2, en la que
se observan cuatro indicadores de siete en valores 6ptimos.

Tabla 2
Escala de teorias implicitas del liderazgo: indices de ajuste de AFC de segundo
orden. Muestra Total (N=1003)

Modelo indices de ajuste
X2 x2/gl  GFI AGFI NFI CFI RMSEA Calidad
del
Ajuste

Modelo de 2 852.36 655 0.91 0.88 0.90 0.91 0.07 Bueno
Factores
(atributos
positivos y
negativos)

** p < 0.001
En negritas, indicadores en limites aceptables.

Generalizabilidad del modelo de cuatro factores segin capacidad de
conduccién, sexo, edad y tipo de empresa

En el apartado anterior se confirmé que el modelo reespecificado de
18 items era el que mejor se ajustaba a los datos; sin embargo, ello no
necesariamente significaba que esta estructura factorial se mantuviera
inalterada —invariancia factorial— en distintos grupos segmentados segun
otras variables diferenciales, tales como edad, sexo, tipo de empresa y
capacidad de conduccidn. Asi, para evaluar la generalizabilidad de la
escala de atributos del lider se utiliz6 como base el modelo de 18 reacti-
vos y de cuatro factores para personas con y sin capacidad de conduc-
cion, para cada sexo (varones y mujeres), para tres grupos de edades
(18 a 25, 25 a 35 y 35 a 45) y para diferente tamafio de empresa a la
que pertenecia el sujeto evaluado (pequefia, mediana o grande). Dada
la gran cantidad de individuos que participaron del estudio el tamafio
muestral result6 ideal para llevar a cabo este tipo de andlisis de manera
segmentada (Bearden, Sharmay Teel, 1982).

En primer lugar, se consideré el modelo de 18 items y cuatro facto-
res segun la capacidad de conduccion. En la Tabla 3 se observa que
éste registra un bajo ajuste para personas con capacidad de conduccién
y un ajuste relativamente bueno para seguidores, resultando este ultimo
modelo el que se adecua mas a los datos.
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Tabla 3
Escala de teorias implicitas del liderazgo: indices de ajuste (cuatro factores, 18
items) para diferentes grupos: con y sin conduccién, segun sexo, edad y tipo de

empresa
Grupo Indices de ajuste

X2 x2/gl GFI AGFI NFI CFI RMSEA
Muestra Total 842.25 6.52 0.91 0.88 090 0.91 0.07
(n=1003)
Conduccion
Lideres (n = 322) 456,50 3.53 0.85 081 0.82 0.86 0.08
Seguidores 550.55 4.26 0.91 0.89 0.90 0.92 0.06
(n =681)
Sexo

Varones (n = 466) 539.28 4.18 0.88 0.84 0.87 0.89 0.08
Muijeres (n = 537) 47668 369 090 087 0.89 091 0.07
Edad

18 a 25 (n =276) 345.47 2.67 0.87 0.83 0.83 0.89 0.07
25a 35 (n=428) 443.56 3.43 0.89 0.86 0.89 0.92 0.07
35a45 (n=158) 245.66 1.90 0.86 0.82 0.84 0.92 0.07
Tipo de Empresa

Pequefia (n = 281) 468.92 3.63 0.83 0.78 0.82 0.87 0.09
Mediana (n = 254) 267.23 2.07 0.89 0.86 0.87 0.93 0.06
Grande (n = 266) 364.50 2.82 0.87 0.82 0.85 0.89 0.08

**p < 0.001
En negritas, indicadores en limites aceptables.

Evaluando la generalizabilidad del modelo en los diferentes grupos
de edades, tomando en cuenta adultos mas jovenes y mayores, los indi-
ces de ajuste que se obtuvieron son relativamente satisfactorios para
personas mayores de 25 afios, con una tendencia a incrementarse a
medida que sube el rango de edad (ver descenso significativo del indice
¥2). Tres indicadores se hallaban en sus valores 6ptimos para el modelo
de los adultos entre 35 y 45 afios, mostrando éste el de mejor ajuste. Sin
embargo, no se pudo verificar la invariancia factorial para todos los gru-
pos de edades considerados.

En cuanto al sexo, el modelo observé un mejor ajuste para las muje-
res que para los varones; en este Ultimo caso todos los indicadores es-
taban por debajo de lo esperado y s6lo uno se ubicaba préximo a su
valor éptimo (CFI). En el grupo de las mujeres, cuatro indices se encon-
traban en valores 6ptimos, evidenciando un ajuste bastante bueno del
modelo en este sexo.

Finalmente se evalu6 la generalizabilidad del modelo para personas
que trabajaban en diferentes tipos de empresas (pequefia, mediana y
gran empresa). Este analisis, segmentado segun tipo de empresa, regis-
tr6 un ajuste casi 6ptimo (a excepcién de los indicadores AGFI y NFI)
para el grupo de personas que trabajaban en empresas medianas, evi-
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denciando, en cambio, un pobre ajuste para los otros dos grupos consi-
derados.

Estos datos darian apoyo parcial a la invariancia factorial del modelo
segun las variables de segmentacién tomadas en cuenta. Asi, los mode-
los de mejor ajuste resultaron ser para personas sin capacidad de con-
duccién, para mujeres, para adultos mayores de 35 afios y para indivi-
duos que trabajan en empresas de tamafio mediano.

Generalizabilidad del modelo de segundo orden de dos factores segun
capacidad de conduccion, sexo, edad y tipo de empresa

Una vez analizada la generalizabilidad del modelo en los cuatro fac-
tores confirmados se intentdé examinar la invariancia factorial del mismo
pero agrupando las variables latentes iniciales en dos factores de se-
gundo orden (atributos positivos y negativos del lider); anteriormente se
menciond que este modelo registraba un buen ajuste.

En primer término, se considerd el modelo de segundo orden de dos
factores segun la capacidad de conduccion. En la Tabla 4 se observa
que registra un bajo ajuste para personas con capacidad de conduccién
y uno relativamente bueno para seguidores, resultando este Ultimo el
que mas se adecua a los datos.

Tabla 4
Escala de teorias implicitas del liderazgo: indices de ajuste de AFC de segundo
orden (dos factores, 2 variables latentes cada uno) para diferentes grupos: con y sin
conduccién, segun sexo, edad y tipo de empresa

Grupo indices de ajuste
X2 x2/gl GFlI AGFI NFI CFl  RMSEA
Conduccion
Lideres (n = 322) 459.04 3.53 0.85 0.80 0.81 0.86 0.08
Seguidores 559.57 4.30 0.91 0.88 0.90 0.92 0.07
(n = 681)
Sexo

Varones (n = 466) 543.67 4.18 0.88 0.84 087 0.89 0.08
Mujeres (n = 537) 483.94 3.72 090 0.87 088 0.91 0.07
Edad

18 a 25 (n =276) 347.93 2.67 0.87 0.83 0.83 0.88 0.07
25 a 35 (n =428) 444.99 3.42 0.89 0.67 0.88 0.92 0.07
35 a 45 (n = 158) 246.89 1.89 0.86 0.82 0.84 0.92 0.07
Tipo de Empresa

Pequefia (n = 281) 470.63 3.62 0.83 0.78 0.83 0.87 0.09
Mediana (n = 254) 267.27 2.05 090 086 087 0.93 0.06
Grande (n = 266) 372.10 2.86 086 0.82 085 0.89 0.08

**p <0.001
En negritas, indicadores en limites aceptables
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Evaluando la generalizabilidad del modelo en los diferentes grupos
de edades, tomando en cuenta adultos mas jévenes y mayores, los indi-
ces obtenidos son relativamente satisfactorios para personas mayores
de 25 afios, con una tendencia a incrementarse a medida que sube el
rango de edad (ver descenso significativo del indice x2). Tres indicado-
res se hallan en sus valores éptimos para el modelo de los adultos entre
35 y 45 afos, siendo éste el de mejor ajuste. Sin embargo, no se pudo
verificar la invariancia factorial para todos los grupos de edades conside-
rados.

En cuanto al sexo, el modelo registr6 un mejor ajuste para las muje-
res que para los varones. En este Ultimo caso todos los indicadores es-
taban por debajo de lo esperado y s6lo uno se hallaba cerca de su valor
optimo (CFI). En cuanto a los indicadores del modelo correspondiente a
las mujeres, tres indicadores observaban resultados éptimos, exhibiendo
un ajuste bastante bueno.

Finalmente se evaluo la generalizabilidad del modelo para personas
gue trabajan en diferentes tipos de empresas (pequefia, mediana y gran
empresa). El andlisis segmentado segun tipo de empresa exhibid un
ajuste casi 6ptimo (a excepcion de los indicadores AGFI y NFI) para el
modelo de personas pertenecientes a empresas medianas; muestra un
pobre ajuste, en cambio, para los otros dos grupos incorporados en el
andlisis.

Estos datos darian apoyo parcial a la invariancia factorial del modelo
segun las variables de segmentacion consideradas. Los grupos en los
gue se verific6 un mejor ajuste fueron los de personas sin capacidad de
conduccién, mujeres, adultos mayores de 35 afios y sujetos que trabajan
en empresas de tamafio mediano.

Los hallazgos del modelo factorial de segundo orden son similares a
los del modelo de primer orden de cuatro factores correlacionados y 18
items.

Fiabilidad de los factores confirmados

Dado que se trata de una escala de adjetivos, los analisis previos
permiten agrupar los mismos en puntuaciones agregadas por escala y
trabajarlos de esta manera. En este apartado se citan las fiabilidades
finales para cada uno de los factores una vez realizada la depuracion
psicométrica de los mismos. Los niveles de consistencia resultantes -
Alpha de Cronbach - para cada dimensién fueron: liderazgo carismatico
(6 items, Alpha = .85), liderazgo orientado al grupo (5 items, Alpha =
.84), liderazgo orientado hacia si mismo (4 items, Alpha = .77) y lideraz-
go participativo (3 items; Alpha = .70). Las fiabilidades obtenidas si bien
registraron un nivel menor que el de la escala original de 37 items, estas
se encuentran en niveles bastante aceptables considerando que se re-
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dujeron la cantidad de adjetivos a la mitad, en funcién de los analisis
confirmatorios realizados.

Discusion

Existen una serie de problemas para el estudio de la TILs, que se
intentaron resolver en la investigacion presentada. En primer lugar, la
gran cantidad de escalas y listados de atributos que los diferentes auto-
res han desarrollado para examinar este constructo y la casi ausencia
de replicacion y validacion cruzada de los instrumentos mencionados
(Epitropaki y Martin, 2004). Se parti6é de un listado de 60 adjetivos utili-
zados internacionalmente para el estudio del liderazgo, confirmandose
mediante el procedimiento del analisis factorial confirmatorio cuatro di-
mensiones del liderazgo internacionalmente reconocidas, integradas por
18 adjetivos. Estas dimensiones poseen un nivel de fiabilidad satisfacto-
rio, considerando la poca cantidad de items que las integran. En coinci-
dencia con lo propuesto por algunos autores el aporte que se presenta
resulta de suma utilidad para el estudio de las TILs en las organizacio-
nes, ya que en los ambitos organizacionales es necesario contar con
instrumentos breves, que puedan ser respondidos rapidamente (DeVe-
llis, 1991). La utilizacion de las escalas abreviadas generalmente pre-
senta el problema de la baja validez y fiabilidad, ya que resulta necesa-
rio demostrar en primer lugar que una escala abreviada evalta el cons-
tructo original con un nivel de fiabilidad aceptable. En el presente estudio
se verificaron las cuestiones comentadas, siendo uno de los principales
aportes de los resultados presentados.

Otro de los grandes problemas de las TILs es la generalizabilidad del
constructo a diferentes culturas y organizaciones. En términos generales
se aceptan que las TILs son generalizables para varones y mujeres (Nye
y Forsyth, 1991), para estudiantes y profesionales (Singer, 1990; Offer-
man, et al, 1994) y para las diferentes culturas (Bryman, 1987, Gertsner
y Day, 1994). Sin embargo, los resultados presentados coinciden par-
cialmente con las conclusiones de los autores citados. El modelo de
TILs presentado resulté de mejor calidad para seguidores que para los
lideres y para mujeres que para varones, dando apoyo parcial a la inva-
riancia del mismo para los diferentes grupos considerados. En la literatu-
ra revisada resulta poco frecuente la consideracion de diferentes grupos
de empleados y la diferenciacién entre lideres y seguidores (Epitropaki y
Martin, 2004). Los resultados presentados sustentan que existen dife-
rencias entre los esquemas perceptuales de lideres como de seguido-
res, no siendo las mismas representaciones del liderazgo. Este resulta-
do es consistente con los hallazgos de Dickson (1997) quien es uno de
los pocos autores que toma esta variable diferencial en cuenta. Asimis-
mo nuestros hallazgos estan en la linea de los modernos modelos co-
nexionistas que plantean que las TILs son dinamicas y maleables y que
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es esperable encontrar cambios en funcion de la experiencia que tienen
las personas con el fendmeno del liderazgo, dando lugar a variaciones
en el esquema representacional que los seguidores poseen respecto de
los lideres (Brown y Lord, 2001; Rush y Russell, 1988). En virtud de los
hallazgos obtenidos y en consonancia con las investigaciones resefia-
das no se considera que las TILs sean representaciones holisticas y que
no posean relacion con el contexto, como sostienen algunos investiga-
dores (Den Hartog et. al., 1999; Lord et. al., 2001; Lord et. al, 1984;
Smith, 1998). Asimismo encontramos diferencias en el ajuste del modelo
segun los diferentes tipos de empresa consideradas. El modelo TILs
presentado tiene un ajuste muy bueno solo para empresas medianas, en
empresas pequefias o familiares y en las grandes empresas (mas buro-
cratizadas) este tipo de modelo no se ajusta a los datos. Resulta por lo
tanto muy importante la consideracion de los aspectos contextuales en
donde se realizan los intercambios entre lideres y seguidores, no siendo
una cuestion menor. En estudios previos verificamos que la cultura or-
ganizacional influye de modo directo sobre las TILs tanto de lideres y
seguidores, resultando dificil la generalizacién del modelo para diferen-
tes contextos organizacionales (Castro Solano, 2006; House et. al,
1999).

Otro tépico en relacién con la generalizabilidad y siguiendo la linea
comentada de la estabilidad vs la maleabilidad de las TILs es la edad de
las personas que responden, variable poco tomada en cuenta en las
investigaciones sobre TILs. Algunos autores consideran que las perso-
nas de menor edad y con menor exposicién a experiencias de liderazgo
previas tendran esquemas diferenciales del prototipo de lider ideal que
aquellas con mas experiencia (Brown y Lord, 2001; Rush y Russell,
1988). En nuestro caso resultd que el modelo de liderazgo presentado
se ajusta mejor para las personas de mayor edad. Para un trabajador de
edad promedio 35 a 45 afios con experiencia en el mundo laboral com-
parado con una persona de alrededor de 25 afios, supuestamente con
mucha menor experiencia, las concepciones del liderazgo son diferen-
ciales, ya que el ajuste del modelo presentado tiende a incrementar a
medida que la edad de las personas aumenta. Tal vez las concepciones
del liderazgo de trabajadores jovenes no estan capturadas por las di-
mensiones propuestas y sea necesario investigar de forma exploratoria
cuales son las dimensiones consideradas por aquellos con menor expe-
riencia laboral. Por otro lado, resulta esperable que las personas con
una mayor cantidad de afios de inmersién en una cultura organizacional
determinada posean una concepcion del lider ideal diferente de la que
tienen sus pares con menor experiencia, ya gue estuvieron expuestos a
diferentes modelos de lideres durante su trénsito por la organizacion.
Sin embargo, los hallazgos encontrados no estan en relacion con los
modelos mas genéricos que sostienen la generalizabilidad del construc-
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to TILs para diferentes contextos y para expertos y novatos (Epitropaki y
Martin, 2004).

En cuanto a las diferencias segun género podemos comentar que el
modelo posee un mejor ajuste para las mujeres que para los varones.
Esto probablemente pueda deberse a que las mujeres responden mejor
a adjetivos positivos (la mayoria de los adjetivos de la escala) que a los
adjetivos negativos como resefian algunos trabajos al respecto (Deal y
Stevenson, 1998).

En cuanto a los analisis de segundo orden se verificaron atributos
positivos y negativos del liderazgo, hallazgo que es consistente con la
mayoria de las investigaciones sobre TILs (Campbell, 1991; Epitropaki y
Martin, 2004; House et. al., 2004; Kenney et. al., 1996; Lord et. al., 1984;
Offerman et al., 1994; Schein, 1973).

En resumen, la consideracion de las teorias implicitas del liderazgo
para caracterizar a los lideres efectivos resulta sumamente importante,
en primer lugar porque tanto seguidores como lideres tienen representa-
ciones diferenciales acerca de las caracteristicas que deben poseer los
buenos lideres. En segundo término, estas representaciones son poco
estables y bastante cambiantes seguln la cultura. Un lider para ser efec-
tivo debera ajustar su estilo de liderazgo en funcion de estas concepcio-
nes, de otro modo sus acciones resultaran inefectivas. El liderazgo como
proceso de intercambio entre lideres y seguidores esta sumamente liga-
do al contexto y a las experiencias previas que tienen las partes intervi-
ninentes en este proceso.

Futuras investigaciones deberan considerar cuales aspectos de las
habilidades para liderar son transferibles a otros contextos y cuales no
se podran trasladar. La “movilidad” de las habilidades de un contexto a
otro resultara dificil de adquirir si los lideres no poseen cierta flexibilidad
para realizar los ajustes correspondientes. En la misma linea, resultara
Gtil revisar si a un mayor grado de ajuste entre concepciones implicitas
de lideres y de seguidores redundan en un mejor rendimiento en la ta-
rea. Estas lineas de investigacion, bastante inexploradas en la literatura
sobre el liderazgo podran echar mas luz sobre este particular fenémeno.
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