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II. Resumen Ejecutivo 

 

Actualmente las empresas son vistas como sistemas complejos que pueden ser afectados 

por diferentes variables que pueden afectar su funcionamiento y rendimiento, entre los 

más importantes y más influyentes se encuentra el tipo de liderazgo con el que cuenten 

sus empleados ya que en la mayoría de casos este es el que define como va ser manejada 

la empresa y bajo qué términos. 

 

Chester Barnard (1938) señala que el liderazgo se conforma por dos factores: uno técnico 

y otro moral, por esto mismo describe el éxito de las organizaciones de la siguiente 

manera "las organizaciones perduran en proporción a la altura de la moralidad según la 

cual son gobernadas. Por lo que la fortaleza de una organización depende de la calidad de 

su liderazgo; y esa calidad, a su vez, deriva de la categoría de la moralidad sobre la que se 

apoya"1 (Barnard, 1968). 

 

Por eso es importante que la empresa tenga en cuenta los dos factores tanto productivo 

como humano, el tipo de liderazgo que se manipule en la empresa define  el 

comportamiento y rendimiento de sus empleados por ende también la productividad y 

rendimiento de la misma. 

 

En relación con lo dicho anteriormente, es importante resaltar que uno de los factores 

claves en una organización, es el liderazgo, por esto mismo este trabajo va presentar un 

problema donde vamos a tener que presentar que herramientas o modelos pueden ser 

usarse para medir exactamente el tipo de liderazgo, antes de todo esto va ser definido de 

manera teórica para que se tenga claro porque es importante que este deba ser medido en 

una empresa y demostrar que el liderazgo es uno de los factores que más influye en una 

empresa. 

 

Se identificaran cinco modelos o herramientas para medir el liderazgo, posterior a esto se 

seleccionaran los más eficientes y acordes con el tema, a continuación se presentara un 
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resumen y un análisis de cada uno de estos para que de esta manera se pueda identificar 

qué modelo es el adecuado para medir el liderazgo en las empresas privadas. 

 

Planteamiento del Problema:  

 

Identificar y analizar diferentes instrumentos que tengan como propósito medir las 

características del liderazgo y los líderes en una organización.  

 

Sistematización del problema 

 

“El liderazgo es importante ya que es vital para la supervivencia de cualquier 

organización. Es importante, por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir. Una 

organización puede tener una planeación adecuada, control etc. y no sobrevivir a la falta 

de un líder apropiado, incluso dicha organización puede carecer de planeación y control, 

pero, teniendo un buen líder puede salir adelante.” (Koontz, Harold, Weihrich Heinz, 

2004) 

 

Según lo anterior aunque las empresas cuenten con diferentes variables que puedan 

afectar el clima empresarial, el liderazgo puede ser una de las que mayor impacto tiene 

sobre una organización que puede provocar aspecto negativos como positivos, y como se 

nombra anteriormente si se cuenta con un excelente líder la posibilidad de éxito de la 

empresa es alta. 

 

En conclusión el liderazgo depende en gran medida la actitud y la toma de decisiones de 

los gerentes de una empresa. Debido a esto es importante que una organización se 

esfuerce y tome medidas a la hora de escoger a sus directivos ya que ellos son los que 

guían a la empresa a tener una mejor producción, orienta el comportamiento que se deben 

tener ante los objetivos de la empresa y es el principal interesado por los empleados ya 

que este es que les brinda la oportunidad de satisfacer sus metas personales dentro de su 

puesto de trabajo.  
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Por esto mismo es importante encontrar una herramienta que tenga la capacidad de medir 

esta variable ya que esta es una de las que afecta los factores  claves de una empresa, 

específicamente la cooperación, competencia y depredación en el ámbito social 

empresarial. 

 

Objetivo del Proyecto: 

 

Identificar herramientas y modelos que midan el liderazgo de las personas para que las 

empresas reconozcan los efectos y las correlaciones que puede producir sobre distintas 

variables del ámbito organizacional. 

 

Fundamentación Teórica. 

 

1. ¿Qué es el liderazgo? 

 

Acerca del liderazgo existen innumerables aproximaciones y definiciones algunas desde 

mercado y otros desde el ámbito interno empresarial, por ejemplo Catell (1951) opina que 

el líder produce el cambio más significativo en el grupo. Por otro lado Maxwell (2008) 

dice que el líder legítimo se reconoce porque su gente demuestra constantemente un 

rendimiento superior además, el mismo autor, postula que un el líder es la persona que 

puede influenciar de tal manera que su personal mejora en el ámbito laboral y social. 

Tiene la facultad de optimizar su personal mediante una orientación planificada 

(Maxwell, 2008) 

  

Por otra parte Rodríguez (2008), nombra varios tipos de liderazgo entre los cuales se 

encuentra el liderazgo autocrático, democrático, liberal, transaccional y transformacional, 

que dependiendo de la empresa o de la misma se necesitara un tipo de líder en específico. 

 

Según Macias-Negrete (2012), un líder tiene el poder  de dar ejemplo y por esto mismo 

es el que sirve como inspiración a otros en la empresa y que estos mismos se conviertan 

en mejores personas y trabajadores. El líder debe contar con virtudes humanas ya que el 
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liderazgo es tener la capacidad de relacionarse apropiadamente con los demás. Se 

entiende que la mayoría de estos autores definen que el liderazgo se encuentra en una 

persona que tenga la capacidad de influenciar sobre los demás  para lograr en grupo un 

objetivo en específico. 

 

2. Definición de algunos tipos de liderazgo. 

 

El estilo de liderazgo más usado hoy en día es el transaccional; Yukl y Fleet (1992) 

definen este tipo de liderazgo como los efectos que se origina el líder sobre las personas a 

cargo, este genera cambios en sus subalternos aclarándoles las ventajas y el valor 

agregado que puedan llegar a obtener si las metas propuestas y los objetivos dados son 

realizados correctamente. Otro tipo de liderazgo conocido es el transformacional  que 

según Schwartz (1994, 2000, 2001) el líder debe tomar en cuenta valores que vayan de la 

mano con el objetivo de la empresa y que estos sean transmitidos a sus seguidores para 

que estos ayuden a los intereses de la organización de tal manera que estos motiven a los 

empleados y que sean transmitidos por su líder. Con el objetivo que estos motiven a los 

empleados y así estos cubran las necesidades de la empresa. 

 

Finalmente, Macias-Negrete (2012), define un tipo de liderazgo ““autocrático”. Individuo 

que sabe cómo dirigir, es firme en sus convicciones, inicia las acciones, acepta sus 

responsabilidades de supervisión y la responsabilidad de sus decisiones. Lo que lo 

caracteriza a este tipo de líderes que sanciona, decreta, señala, dirige, motiva y controla a 

sus subalternos. La decisión y la guía se giran en torno a él. Se considera que solo él es 

competente y apto para tomar decisiones importantes, considera que sus subalternos son 

incapaces de guiarse a sí mismos o puede tener otras razones para asumir una sólida 

posición de fuerza y control”, sí mismo (Macias-Negrete 2012, p. 94),define el liderazgo 

democrático como “Aquel que impulsa la interacción entre el grupo, procura el 

funcionamiento armoniosos sin dominio, tiene confianza en su grupo, orienta, opina y 

también pide opiniones. Lo que caracteriza al estilo participativo es que utiliza la 

consulta para practicar el liderazgo. No confía su derecho a tomar decisiones finales en 

alguien más y señala directrices específicas a sus subalternos pero platica sobre sus 
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ideas y opiniones y sobre muchas decisiones que les conciernen” (Macias-Negrete, 2012, 

p. 94.) 

 

Anteriormente se vio que existen muchos tipos de liderazgo y por esto mismo es 

importante aclarar que cada empresa puede llegar a tener distintos tipos de líderes. En 

algunos casos dependiendo del objetivo de la empresa o del área en el que se necesite es 

necesario obtener cierto tipo de líder, por esta misma razón es importante utilizar 

modelos que puedan medir o reconocer el tipo de líder que se presenta, ya que las 

empresas según sus necesidad requieren cierto tipo de líder en específico. En este caso 

los modelos que se aplicaran para reconocer el tipo de liderazgo son: 

A. “The Influence Study of Transformational Leadership in University on Teachers' 

Organizational Commitment: The Construction and Verification of Theoretical 

Model” 

 Este es un modelo de análisis teórico que se aplica desde el concepto del liderazgo 

transformacional, donde se proponen metas como el compromiso, auto 

concordancia y la autoeficacia de la organización para examinar la función y la 

relación de los mismos. 

 Se aplicó en varias universidades en China para de tal manera que este demuestre 

el compromiso de los maestros con la organización, especialmente midiendo su 

nivel de liderazgo ya que los líderes en las universidades son los profesores y son 

los que motivan a los alumnos a ser mejores estudiantes. 

 El liderazgo transformacional tiene un excelente abordaje en este modelo ya que 

este tiene la capacidad de adoptarse siempre a nuevas situaciones, nuevo medio 

ambiente y nuevas tareas, este promueve el trabajo de los empleados, su 

motivación y aumentando su nivel de confianza. Por esto mismo este estudio se 

centra en el proceso en el cual el liderazgo transformacional de efecto en el 

compromiso organizacional de los profesores en China. 

 El cuestionario de liderazgo transformacional (TLQ) revisado y realizado pro Li y 

Shi en el 2005 con influencia cultural China, el cual fue dividido en cuatro 

dimensiones: modelado de la moral, visión del futuro, el carisma y la 

consideración individualizada, las variables de Cronbach fueron para el primero 
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0,9520, para el segundo 0,9239, para el tercero 0,9347 y para el ultimo 0,9251. 

Según el método de Scree Cattel la varianza total es de 75.32%, además todos los 

factores superan el 0,50, por esto mismo se clasifica en una escala de Likert de 

cinco puntos. 

B. “Modelo integrado de liderazgo organizacional: su prueba empírica inicial” 

 Este es un modelo de liderazgo organizacional integrado, multi-nivel y multi-

dimensional, en el cual los subordinados evalúan a sus líderes por medio de un 

cuestionario llamado CML O-I. 

 Este modelo se centra en el líder y se define primordialmente en organizaciones 

como empresas que tiene como objetivo obtener beneficios económicos y que 

además en estas empresas los supervisores hacen muchas veces de líderes, por 

esto mismo en este modelo se utilizaran constantemente las palabras de líder y 

supervisor. 

 El papel que representa este modelo en las empresas se entiende mejor si las 

empresas se ven desde un punto de vista como unidades operativas que 

contribuyen individualmente a los objetivos organizacionales globales ya que lo 

que intenta explicar el constructo del modelo LO es la ordenación de estas 

unidades operativas a partir de sus supervisores. Por esto mismo abordan el 

liderazgo intra-organizacional para explicar de manera más exacta el objetivo de 

este modelo. 

C. “Instrumento de Medición del Liderazgo en Individuos y Organizaciones” (ILIO) 

 El modelo se realizó para aplicarlo en 26 supervisores de la empresa Fuller, Aseo 

y Mantenimiento Ltda, el cual se centró en la Teoría Situacional Integracionista, 

la cual al evaluar al líder se enfoca también en sus subalternos y su entorno. 

 Este modelo se divide en dos tipos de análisis: “Características del individuo 

asociadas a los estilos de liderazgo” y “Características de la organización 

asociadas a los estilos de liderazgo”, a partir de estos dos análisis lo que pretende 

medir este modelo es Orientación a la tarea, Relaciones interpersonales, Trabajo 

en equipo, Dirección de grupos, Visión, Formación integral, Capacidad de 
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servicio, atención al cliente, Flexibilidad, Sistemas de reconocimiento y 

motivación, Cultura participativa, Competitividad y Carácter Cívico 

 Este modelo se basó en la Teoria Situacional Integracionista de (Bass y Avolio, 

1993; Pollard, 1997; McFarland, Senn y Childress, 1997; Meyerson, 1997; 

Bennis, 1998). 

 Este instrumento se basó en una escala intervalar de actitud 

D. “A comparative investigation of the supervisory behavior description questionnaire 

(SBDQ) and the revised leader behavior description questionnaire” (LBDQ-FORM 

XII) 

 Las tres escalas del Estado de Ohio se crearon para medir la percepción del 

subordinado a la conducta de su líder. El primero es el cuestionario que describe 

el comportamiento de supervisión ( SBDO ) ( Fleishman , 1957 ), el cuestionario 

de la descripción del comportamiento del líder ( LBdO ) ( Halpin , 1957 )  y el 

formulario XII examinado por el cuestionario del comportamiento del líder. 

 Los datos se obtuvieron de una muestra del personal de los directivos hombres, 

área de ingeniería y el personal de supervisión de la panta principal de una 

empresa de fabricación de bienes de capital del sudoeste. La compañía reporto 

1974 ventas que superaron 200 millones de dólares. Los cuestionarios fueron 

enviados con información de la intención de la investigación  a 300 personas de la 

firma, pero un total de 192 cuestionarios fueron devueltos. 

 Las variables del cuestionario además de incluir el SBDO y las escalas de 

liderazgo LBDO del Estado de Ohio, utilizaron también instrumentos para medir 

como variables de validez concurrente, las cuales fueron elegidas por significan 

variables incluidas en teorías situacionales de hoy en día de liderazgo que 

contengan la opinión del líder . 
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E. “The Developmental Leadership Questionnaire (DLQ): Some psychometric 

properties” 

 Este modelo se basa en interacción persona-por-situación esto se encontró por 

medio de estudios cualitativos uno mediante liderazgo bajo estrés severo y otro 

por medio de una análisis que realizo la dirección militar. 

 Para encontrar un liderazgo exitoso relacionando todos estos factores se 

elaboraron cuatro niveles: el estilo dimensional que también puede ser llamado el 

liderazgo en desarrollo el cual es el nivel superior le sigue la consideración 

individualizada, posteriormente nivel faceta y el cuarto y más bajo el nivel del 

indicador. 

 Este modelo tiene tres tipos de estilos de liderazgo: de desarrollo, convencional y 

sin liderazgo, esta parte está influenciada por el liderazgo transformacional 

aunque se le hicieron algunos cambios al modelo original como el enfoque 

jerárquico, reducción de número de factores. 

 

Estado situacional (Estado del arte. Estado de la cuestión, último avances) 

 

Este trabajo presentara un método teórico-práctico donde se conocerán los diferentes 

tipos de liderazgo y sus modelos de medición para reconocer el tipo de líder, con el fin de 

cumplir con el objetivo se debe hacer un estudio de los modelos seleccionados, los cuales 

son los Modelos Integrado de liderazgo organizacional (LO), The Influence Study of 

transformational Leadership, the  Supervisory  Behavior Description  Ouestionnaire 

(SBDO) y the  revised Leader Behavior Description Ouestionnaire (LBDO), Instrumento 

de Medición del Liderazgo en Individuos y Organizaciones (ILIO) y The Developmental 

Leadership Questionnaire (DLQ). 

 

También se contara con el método cuantitativo donde se buscaran algunas empresas que 

cuenten con modelos exactos para medir el liderazgo y que estas puedan darnos acceso a 

ellos. 
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Justificación de la propuesta de investigación con relación al proyecto del profesor y 

a la línea o programa de investigación al cual se inscribe 

 

Lo que se pretende con este trabajo es obtener acceso a diferentes herramientas para 

medir el liderazgo, lo anterior con el fin de indagar otras metodologías diferentes a la 

herramienta MQL. 

 

Finalmente con estas herramientas de medición poder estudiar más a fondo como el 

liderazgo puede influir en las interacciones intra-especificas. 
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Conclusión 

 

El modelo de The Influence Study of Transformational Leadership in University on 

Teachers' Organizational Commitment: The Construction and Verification of  Theoretical 

Model presenta variables de Croanbach entre 0.7y 0.9 con una escala de Likert de 4 y 5b 

puntos, en cuanto el modelo Integrado de liderazgo Organizacional muestra un ajuste de 

Croanbach de 0.8 y sus matrices de carga factorial y estructurales son equivalentes, el 

modelo de Medición del Liderazgo en Individuos y Organizaciones (ILIO) contaba con 

dos Dimensiones en la I se dios un alfa de Croanbach de 0.61 yen la II uno de 0.85, en el 

modelo A comparative investigation of the supervisory behavior description 

questionnaire (SBDQ) and the revised leader behavior description questionnaire (LBDQ-

FORM XII) su confiabilidad fue entre 0.8 y 0.9 y en el modelo The Developmental 

Leadership Questionnaire (DLQ): Some psychometric properties. La mayoría de las 

escalas contaron con coeficientes alfa de Cronbach de 0.70 a 0.90. 

 

El objetivo de este proyecto es Identificar herramientas y modelos que midan el liderazgo 

de las personas para que las empresas reconozcan los efectos y las correlaciones que 

puede producir sobre distintas variables del ámbito organizacional, lo que implica que el 

modelo deberá ser confiable y debe dar resultados exactos donde se pueda medir cada 

detalle de los comportamientos de un líder en el área organizacional.  

 

Por esto mimo cualquiera de estos 5 modelos pueden proporcionar gran confiabilidad ya 

que sus variables no bajan de un alfa de Croanbach de 0.6, aunque podría decirse que el 

modelo más acertado A comparative investigation of the supervisory behavior description 

questionnaire (SBDQ) and the revised leader behavior description questionnaire (LBDQ-

FORM XII)  ya que es el que cuenta con variables que no bajan de 0.8 lo que lo convierte 

en el modelo de mayor confiabilidad para medir el liderazgo en cuanto a nivel 

organizacional. 

 

Según lo dicho anteriormente el modelo A comparative investigation of the supervisory 

behavior description questionnaire (SBDQ) and the revised leader behavior description 
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questionnaire (LBDQ-FORM XII) es el más aconsejable para aplicarlo al proyecto ya que 

es el que cuenta con mayor confiabilidad, debido a que sus variables cuentan con el 

mayor puntaje a comparación de los otros cuatro modelos. Por esto mismo se puede 

concluir que se ha cumplido con el objetivo del proyecto, se encontró una herramienta 

apta para medir el liderazgo. 
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Este es un modelo de análisis teórico que se aplica desde el concepto del liderazgo 

transformacional, donde se proponen metas como el compromiso, auto concordancia y la 

autoeficacia de la organización para examinar la función y la relación de los mismos. 

Aplicándolo en una universidad en China, de tal manera que este demuestre el compromiso de 

los maestros con la organización, especialmente midiendo su nivel de liderazgo. 

 

CONTENIDO 

 

Este articulo muestra como el modelo The Influence Study of Transformational Leadership in 

University on Teachers' Organizational Commitment: The Construction and Verification of  

Theoretical Model, aborda el liderazgo mediante un estudio en la educación superior en China, 

posteriormente se aplica la metodología y los resultados donde los participantes fueron 386 

universidades de China, se entregaron 822 encuestas pero 675 fueron validas, para las medidas 

se utilizó el cuestionario de liderazgo transformacional (TLQ), en fijación de metas se usó el 

cuestionario  Locke y Latham, en  Objetivo Auto-concordancia adoptaron el cuestionario 

desarrollado por Sheldon y Elliot (1999), el Compromiso Organizacional: se evaluó por medio 

de una escala de 12 ítems de la autoría de Allen y Meyer  (1996), finalmente se evaluó la 

Autoeficacia general por medio del cuestionario desarrollado por Schwarzer en (1981). 

 

RESUMEN 

 

Como abordan el liderazgo 

 

La educación superior en China ha sido últimamente reconocida a nivel internacional, el 

gobierno de este país ha hecho fuertes inversiones para fortalecer cada vez más la educación. 

Pero se realizaron unas investigaciones en el año 2006 donde el 70,91 de la población China 

comento que la educación superior había disminuido su nivel y que se encontraban bastantes 

insatisfechos con los resultados de los últimos años. 

Para que mejore la calidad de la Educación Superior es necesario enfocarse en los maestros y los 

líderes de las Universidades. Los profesores Universitarios Chinos cuentan con una manera de 

pensar bastante cambiante ya que se basan en los cambios económicos y el entorno del mercado, 

su dedicación profesional y su ética cada vez se disminuyen más, muchos de ellos deciden dejar 
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su trabajo ya que creen que hay otras maneras más interesantes de mostrar su conocimiento, este 

no es el único factor del abandono de su trabajo también buscan mejores retribuciones salariales. 

Hoy en los profesores en China muestran un bajo compromiso con la organización. Esto es algo 

bastante importante ya que este puede mostrar el esfuerzo del trabajo personal, además los 

maestros que tienen un gran nivel de compromiso con la organización tienden a realizar un 

trabajo mucho ms creativo lo que permite que los mismos estudiantes tengan mucho más interés 

por su educación. En conclusión si existe un compromiso organizacional permite conocer la 

lealtad, la promoción de la moral de los profesores, además ayuda a la institución alcanzar un 

mejor desarrollo a largo plazo. 

El compromiso de los maestros con l organización depende de la actitud del trabajo, rendimiento 

e influencia del docente en la organización, por esto mismo es necesario que los lideres 

fortalezcan el compromiso de los profesores con la institución. 

Uno de los factores más importantes que influyen en el compromiso organizacional de los 

empleados en una organización es el liderazgo, ya que en cualquier empresa el líder siempre se 

encuentra para mediar y cuenta con uno de los papeles más importantes. Su comportamiento 

afecta el ambiente del grupo y influencian sobre el comportamiento del empleado, por esto 

mismo tiene la capacidad de sembrar un compromiso organizacional en el trabajador. 

Los líderes en la Universidades de China tomaron la decisión de realizar una reforma 

universitaria donde el poder de la gestión y calidad académica se formaran mediante la 

descentralización del poder y el énfasis de gestión. 

 

 

El líder en las Universidades de China es el más cercano a los maestros y a los estudiantes , por 

esto mismo este estudio se centra en los líderes de las universidades y sus profesores como 

subordinados. 

El crecimiento de la educación superior en China es tan grande que la tarea para los lideres cada 

vez es más pesada, su liderazgo debe enfrentarse a los constantes cambios culturales y 

ambientales, por esto mismo es el deber de los líderes de certificar el comportamiento en la toma 

de decisiones y liderazgo en la ciencia y controlar todo tipo de circunstancias que traigan 

incertidumbre al personal de las universidades. 

El liderazgo transformacional tiene un excelente abordaje en este modelo ya que este tiene la 



 24 

capacidad de adoptarse siempre a nuevas situaciones, nuevo medio ambiente y nuevas tareas, 

este promueve el trabajo de los empleados, su motivación y aumentando su nivel de confianza. 

Por esto mismo este estudio se centra en el proceso en el cual el liderazgo transformacional de 

efecto en el compromiso organizacional de los profesores en China. 

 

Metodología  y Resultados 

 

Participantes: Este modelo cuenta  con encuestas no aleatorias y muestreo aleatorio, las 

universidades seleccionadas para esta encuesta fueron 386  de China. 

Recolección de Datos: En tres meses se repartieron encuestas a los profesores que permanecían 

a 386 universidades, se emitieron 556 en papel y 266 por medio electrónico, pero se recibieron 

496 en papel y 217 electrónicas. Hubo un total de cuestionarios efectivos de 675, los demás 

fueron descartados. Cada líder tiene como subordinados a 2 o 3 profesores, 57 líderes 

corresponden a 3 subordinados (se utilizó el promedio de todos los subordinados del líder). 

 

Medidas  

 

Liderazgo Transformacional: se utilizó el cuestionario de liderazgo transformacional (TLQ) 

revisado y realizado pro Li y Shi en el 2005 con influencia cultural China, el cual fue dividido 

en cuatro dimensiones: modelado de la moral ,visión del futuro, el carisma y la consideración 

individualizada, las variables de Cronbach fueron para el primero 0,9520, para el segundo 

0,9239, para el tercero 0,9347 y para el ultimo 0,9251. Según el método de Scree Cattel la 

varianza total es de 75.32%, además todos los factores superan el 0,50, por esto mismo se 

clasifica en una escala de Likert de cinco puntos. 

 

Fijación de Metas: Se utilizó el cuestionario por Locke y Latham en 1984, para analizar los 

ítems, de factores y prueba de confiabilidad  se utiliza la herramienta  SPSS11.5, finalmente el 

cuestionario quedo con11 ítems, eligieron el valor propio que cuenta con más de 1 como el nivel 

de extracción. 

Dos factores de valores propios son más de 1, para establecer dos dimensiones, en las cuales se 

muestra una varianza de 56,99%, con factores de carga de los elementos de escala los cuales 
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muestran que son superiores a 0,5 lo que muestra que el cuestionario tiene una buena validez 

discriminatoria con un coeficiente de Cronbach de 0,8832. 

 

Objetivo Auto-concordancia: adoptaron el cuestionario desarrollado por Sheldon y Elliot 

(1999). Se pidió a los profesores de identificar seis de sus metas a corto plazo, relacionadas con 

el trabajo. Cada objetivo corresponde a cuatro tipos de motivación. Con una escala Likert de 

nueve puntos. La meta auto-concordancia es la motivación autónoma de seis puntos  y  el 

coeficiente de Cronbach'α autónoma y controlada  es de 0.7157 y 0.8650. 

 

Compromiso Organizacional: se evaluó por medio de una escala de 12 ítems de la autoría de 

Allen y Meyer en 1996: la cual se basó en compromiso afectivo, compromiso normativo y 

compromiso de continuidad  sus coeficientes de Cronbach respectivamente fueron de 0.8963, 

0.8891 y 0.7356. La escala de compromiso organizacional extrajo 3 factores según el método 

Scree Cattel, con una varianza de 72,62% y todos los factores de carga superan el 0,50 por lo 

cual la escala es buena. 

 

Autoeficacia general: se evaluó por medio del cuestionario desarrollado por Schwarzer en 

1981, su coeficiente de Croanbach es de 0,87, con una fiabilidad de 0,83, escala de Likert de  

cuatro puntos, varianza acumulada de 53,69%, y sus factores de carga exceden el 0,50, por lo 

cual indica que es confiable. 

 

METODOLOGÍA 

 

Participantes: Este modelo cuenta  con encuestas no aleatorias y muestreo aleatorio, las 

universidades seleccionadas para esta encuesta fueron 386  de China. 

Recolección de Datos: En tres meses se repartieron encuestas a los profesores que permanecían 

a 386 universidades, se emitieron 556 en papel y 266 por medio electrónico, pero se recibieron 

496 en papel y 217 electrónicas. Hubo un total de cuestionarios efectivos de 675, los demás 

fueron descartados. Cada líder tiene como subordinados a 2 o 3 profesores, 57 líderes 

corresponden a 3 subordinados (se utilizó el promedio de todos los subordinados del líder). 

Medidas  

Liderazgo Transformacional: se utilizó el cuestionario de liderazgo transformacional (TLQ) 
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revisado y realizado pro Li y Shi en el 2005 con influencia cultural China, el cual fue dividido 

en cuatro dimensiones: modelado de la moral ,visión del futuro, el carisma y la consideración 

individualizada, las variables de Cronbach fueron para el primero 0,9520, para el segundo 

0,9239, para el tercero 0,9347 y para el ultimo 0,9251. Según el método de Scree Cattel la 

varianza total es de 75.32%, además todos los factores superan el 0,50, por esto mismo se 

clasifica en una escala de Likert de cinco puntos. 

Fijación de Metas: Se utilizó el cuestionario por Locke y Latham en 1984, para analizar los 

ítems, de factores y prueba de confiabilidad  se utiliza la herramienta  SPSS11.5, finalmente el 

cuestionario quedo con11 ítems, eligieron el valor propio que cuenta con más de 1 como el nivel 

de extracción. 

Dos factores de valores propios son más de 1, para establecer dos dimensiones, en las cuales se 

muestra una varianza de 56,99%, con factores de carga de los elementos de escala los cuales 

muestran que son superiores a 0,5 lo que muestra que el cuestionario tiene una buena validez 

discriminatoria con un coeficiente de Cronbach de 0,8832. 

 

Objetivo Auto-concordancia: adoptaron el cuestionario desarrollado por Sheldon y Elliot 

(1999). Se pidió a los profesores de identificar seis de sus metas a corto plazo, relacionadas con 

el trabajo. Cada objetivo corresponde a cuatro tipos de motivación. Con una escala Likert de 

nueve puntos. La meta auto-concordancia es la motivación autónoma de seis puntos  y  el 

coeficiente de Cronbach'α autónoma y controlada  es de 0.7157 y 0.8650. 

 

 

Compromiso Organizacional: se evaluó por medio de una escala de 12 ítems de la autoría de 

Allen y Meyer en 1996: la cual se baso en compromiso afectivo, compromiso normativo y 

compromiso de continuidad  sus coeficientes de Cronbach respectivamente fueron de 0.8963, 

0.8891 y 0.7356. La escala de compromiso organizacional extrajo 3 factores según el método 

Scree Cattel, con una varianza de 72,62% y todos los factores de carga superan el 0,50 por lo 

cual la escala es buena. 

Autoeficacia general: se evaluó por medio del cuestionario desarrollado por Schwarzer en 

1981, su coeficiente de Croanbach es de 0,87, con una fiabilidad de 0,83, escala de Likert de  

cuatro puntos, varianza acumulada de 53,69%, y sus factores de carga exceden el 0,50, por lo 
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cual indica que es confiable. 

 

CONCLUSIONES 

 

Los resultados de este modelo en cuanto al liderazgo transformacional fueron de una variable de 

Cronbach en sus cuatro dimensiones mayor de 0.9 con una escala de Likert de 5 puntos ya que 

los cuatro factores superan el 0.5, en cuanto a la fijación de medidas se definieron dos 

dimensiones las cuales contaron con una variable de Cronbach de 0,8832, con factores de carga 

de los elementos de escala mayores a 0,5 por lo cual su escala de Likert es de 5 puntos, en el 

objetivo de auto-concordancia se definieron seis tipos de motivación que fueron calificados con 

una escala de Likert de nueve puntos y un coeficiente de Cronbach es de 0,7157 y 0,8650, en el 

Comprmiso Organizacional se basó en compromiso afectivo, compromiso normativo y 

compromiso de continuidad  con coeficientes de Cronbach de 0.8963, 0.8891 y 0.7356 y los 

factores de carga superan el 0,5, finalmente se califica la autocracia general con una variable de 

Cronbach de 0,87, escala de Likert de cuatro puntos y sus factores de carga superan el 0,5. 

 

Las variables de Croanbach de todos los factores se mantuvo entre 0.7 y 0.9, además su escala 

de Likert fue entre 4 y 5 puntos lo que lo y contaron con factores de carga mayores a 0,5 lo que 

comprueba que él es bastante confiable. 
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DESCRIPCIÓN 

Este es un modelo de liderazgo organizacional integrado, multi-nivel y multi-dimensional, en el 

cual los subordinados evalúan a sus líderes por medio de un cuestionario llamado CML O-I. 

El liderazgo organizacional (LO) es un constructor de la psicología en las organizaciones. Este 

modelo se centra en el líder y se define primordialmente en organizaciones como empresas que 

tiene como objetivo obtener beneficios económicos y que además en estas empresas los 

supervisores hacen muchas veces de líderes, por esto mismo en este modelo se utilizaran 

constantemente las palabras de líder y supervisor. 

El papel que representa este modelo en las empresas se entiende mejor si las empresas se ven 

desde un punto de vista como unidades operativas que contribuyen individualmente a los 

objetivos organizacionales globales ya que lo que intenta explicar el constructo del modelo LO 

es la ordenación de estas unidades operativas a partir de sus supervisores. Por esto mismo 

abordan el liderazgo intra-organizacional para explicar de manera más exacta el objetivo de este 

modelo. 

Para que la explicación teórica sea válida en el estudio se supone que las unidades operativas en 

condiciones iguales y que  los resultados de las diferentes unidades depende de cómo el líder 

motiva a su equipo para lograr los objetivos de la organización. En conclusión el mejor líder es 

el que sepa manejar a su equipo de tal manera que cumplan con todos los objetivos de la 

organización. 

CONTENIDO 

 El objetivo de estudio de este modelo se refiere a cinco supuestos: las organizaciones deben 

cumplir sus objetivos, las unidades operativas de las organizaciones son equivalentes, observar 

el desempeño de los objetivos diferenciales entre las unidades operativas, el logro de los 

objetivos que se dieron gracias a la colaboración voluntaria de los miembros del grupo, la 

colaboración de las personas depende de la influencia positiva de su líder. 

 

RESUMEN 

 

Como abordan el liderazgo 
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Para dar explicación a la evolución de LO se toman en cuenta los paradigmas clásicos que 

explican la efectividad del líder al tener un grupo a su cargo, por esto mismo se toman en cuenta 

los siguientes teorías: de rasgos, conductuales y de contingencia. La primera se refiere a la 

garantía del líder a partir de sus rasgos, disposición y habilidades, la segunda teoría se refiere a 

las conductas, con excepción de la de consideración e iniciación de estructura, la tercera teoría 

se refiere a cómo actúa el líder según el tamaño del grupo, estructura de la tarea. En conclusión 

él LO presente hoy en día no es tan solo una evolución de las teorías conductuales. 

Para ir mas al presente se resaltan dos modelos basados en el LO enfocados en la recompensa-

castigo por parte del líder o el modelos basados en lo cognitivo que muestran como tiene efecto 

el subordinado en el líder. 

En los últimos 15 años las teorías que todavía siguen siendo válidas son la de contingencia en 

especial la de Fiedler y también la teoría de toma de decisiones de Vroom y Yetton, todas estas 

teorías nombradas anteriormente son variables causales del LO con algunos comportamientos 

del líder. Según Path-Goal de Evans y House son variables causales del LO las conductas 

instrumentales y que son apoyo para el líder, comportamientos que debe ser dados según las 

características de los subordinados, las tareas y el ambiente (variables situacionales). 

Pero aunque el LO  en la historia se haya basado en la teoría de la contingencia esta ha tenido 

diferente criticas la mayoría por la falta de análisis hacia las características personales del líder, 

algo que hoy en día es necesario para los resultados en las revisiones meta-analiticas. 

Entre las teorías contemporáneas una de las que más han llamado la atención ha sido la de 

Atribucion de Green y Mitchel, de Condicionamiento de Operante de LO de Scott y Sims y el 

modelos de los sustitutos del liderazgo de Ker y Jernier, pero estos enfoques son un poco flojos 

en cuanto a la importancia que se le debe dar a los subordinados, la motivación de sus tareas, 

minimuzan él LO a pocas tareas al líder. 

La evaluación de LO es un poco pobre ya que los cuestionarios que son utilizados tienen ciertas 

fallas psicométricas.  

Debido a la problemática que se expone anteriormente se pretende diseñar un modelo que 

resuelva las dificultades. El objetivo de estudio de este modelo se refiere a cinco supuestos: las 

organizaciones deben cumplir sus objetivos, las unidades operativas de las organizaciones son 

equivalentes, observar el desempeño de los objetivos diferenciales entre las unidades operativas, 

el logro de los objetivos que se dieron gracias a la colaboración voluntaria de los miembros del 
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grupo, la colaboración de las personas depende de la influencia positiva de su líder,  

 

 

 

Metodología 

La muestra: fueron 64 subordinados sobre 11 supervisores de una entidad financiera. 

Medidas: los elementos de estructura, función y subordinados se evaluaron con el CMLO, 

Cuestionario Multi-escalar de Liderazgo Organizacional, este cuestionario cuenta con 37 ítems, 

pero fueron utilizados tan solo 31, las preguntas se centran sobre el supervisor, que tiene que ser 

valorado por sus subordinados sobre una escala de 11 puntos. 

Para medir los Objetivos se tomaron los registros de desempeño en objetivos de las oficinas que 

eran dirigidas por los supervisores escogidos, estos registros se describían los logros de los 

objetivos económicos como el cash-flow por oficina y la captación de recursos y colocación de 

productos en el trimestre anterior de la prueba. 

Estrategia de análisis: en esta evaluación se hizo una doble preselección primero de los 

evaluadores observando su comportamiento en la evaluación donde se descartaron las personas 

que realizaron las pruebas más planas respecto al LO descartando un 20% posteriormente se 

hizo una preselección de los ítems que se iban a utilizar, quedaron 27 en total. 

Posteriormente se observó que en el bloque OBJETIVOS se estaba sesgando por las variables 

tamaño del grupo y antigüedad del supervisor en la oficina, por esto mismo se eliminaron por 

medio de regresión múltiple. 

Después de la selección de las muestras y de los ítems se analizó la micro-estrcutura del modelo 

por medio de los programas programa SPSS/PC+ The Statistical Pac -kage for IBM PC (versión 

4.0.1) y finalmente se analizó la Maco-estructura con el programa PC Lisrel 7.13 de Jöreskog y 

Sörbom (1988) . 

Resultados 

En la versión LO-subor se presentan los siguientes resultados: 

1. Los parámetros relativos a las matrices de carga factorial y estructurales fueron 

diferentes a cero, menos el pareametro para los efectos de bloque FUNCION  con 

relación al bloque de SUBORDINADOS, con un parámetro de 1.2=0.202 y t=0,808. 
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2. El parámetro correspondiente a la covarianza con las variables latentes antecedentes, con 

un valor verdaderamente elevado con un parámetro de 21= 0.877 con t=5,219, pero los 

datos de la muestra seguirán ajustándose al modelo fijando el parámetro a un valor de 

0.25. El parámetro de la perturbación estructural conto con 1=0,025 con t=1,281, sus 

resultados no son lejanos a cero lo que significa que los bloques de ESTRUCTURA y de 

FUNCION dan resultados que pueden definir el bloque SUBORDINADOS. 

 

En la versión de LO por los supervisores se presentan los siguientes resultados: 

 

1. los parámetros de carga factoriales fueron diferentes a cero. Pero en la escala IND-F en 

el bloque FUNCION muestra significancia con un parámetro de 62=0,502 con t=1,732 

pero la carga de la escala ORG-E en el bloque de estructura es bajo con  

31=-1,254con t=-0,776. 

2. En la hipótesis relativa a los a parámetros estructurales la ESTRUCTURA sobre 

subordinados y la FUNCION sobre OBJETIVOS son diferentes a cero de forma 

significativa. 

3. La ESTRUCTURA y FUNCION su estimación es por debajo de un tipo medio bajo con 

un parámetro de 0,027. 

4. Los parámetros no se estimaron si no que fueron fijados a valores que eran acordes con 

las hipótesis planteadas. 

 

METODOLOGÍA 

 

La muestra: fueron 64 subordinados sobre 11 supervisores de una entidad financiera. 

Medidas: los elementos de estructura, función y subordinados se evaluaron con el CMLO, 

Cuestionario Multi-escalar de Liderazgo Organizacional, este cuestionario cuenta con 37 ítems, 

pero fueron utilizados tan solo 31, las preguntas se centran sobre el supervisor, que tiene que ser 

valorado por sus subordinados sobre una escala de 11 puntos. 

 

Para medir los Objetivos se tomaron los registros de desempeño en objetivos de las oficinas que 

eran dirigidas por los supervisores escogidos, estos registros se describían los logros de los 
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objetivos económicos como el cash-flow por oficina y la captación de recursos y colocación de 

productos en el trimestre anterior de la prueba. 

Estrategia de análisis: en esta evaluación se hizo una doble preselección primero de los 

evaluadores observando su comportamiento en la evaluación donde se descartaron las personas 

que realizaron las pruebas más planas respecto al LO descartando un 20% posteriormente se 

hizo una preselección de los ítems que se iban a utilizar, quedaron 27 en total. 

Posteriormente se observó que en el bloque OBJETIVOS se estaba sesgando por las variables 

tamaño del grupo y antigüedad del supervisor en la oficina, por esto mismo se eliminaron por 

medio de regresión múltiple. 

 Después de la selección de las muestras y de los ítems se analizó la micro-estrcutura del modelo 

por medio de los programas programa SPSS/PC+ The Statistical Pac -kage for IBM PC (versión 

4.0.1) y finalmente se analizó la Maco-estructura con el programa PC Lisrel 7.13 de Jöreskog y 

Sörbom (1988) . 

 

CONCLUSIONES 

 

Los dos modelos se ajustan significativamente a los datos ítem 24=22,87 con p=0,527 y 

GFI=0,919 en la versión LO-subor y en él LO-super  ítem 62=28,24 con p=1,00 y GFI=0,529  

finalmente explicando la varianza de todas sus variables y ecuaciones estructurales. 

Las dos versiones son equivalentes por sus matrices de covarianza son prácticamente idénticas 

con p=0,027 y si se liberan siete elementos de esta misa el índice de ajuste da una p de 0,876. 

También son equivalentes por sus matrices de carga factorial y estructurales existiendo solo 

diferencia en sus matrices de covarianza, de perturbación estructural y de error. 
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DESCRIPCIÓN 

 

Este modelo inicialmente se realizó para aplicarlo en 26 supervisores de la empresa Fuller, Aseo 

y Mantenimiento Ltda, el cual se centró en la Teoría Situacional Integracionista, la cual al 

evaluar al líder se enfoca también en sus subalternos y su entorno, este modelo se divide en dos 

tipos de análisis: “Características del individuo asociadas a los estilos de liderazgo” y 

“Características de la organización asociadas a los estilos de liderazgo”, a partir de estos dos 
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análisis lo que pretende medir este modelo es Orientación a la tarea, Relaciones interpersonales, 

Trabajo en equipo, Dirección de grupos, Visión, Formación integral, Capacidad de servicio, 

atención al cliente, Flexibilidad, Sistemas de reconocimiento y motivación, Cultura 

participativa, Competitividad y Carácter Cívico. 

 

CONTENIDO 

 

En este modelos abordan el liderazgo mediante su historia mostrando que este se mantiene en 

constante cambio afirmando que esto se verá reflejado en las empresas colombianas, lo que 

posteriormente los lleva a la creación del modelo, donde presentan una metodología que se baso 

en la Teoría Situacional Integracionista con una escala intervalar de 7 puntos y finalmente 

muestran los resultados que lanza el modelo ILIO. 

 

RESUMEN 

 

Este modelo inicialmente se realizó para aplicarlo en 26 supervisores de la empresa Fuller, Aseo 

y Mantenimiento Ltda, el cual se centró en la Teoría Situacional Integracionista, la cual al 

evaluar al líder se enfoca también en sus subalternos y su entorno, este modelo se divide en dos 

tipos de análisis: “Características del individuo asociadas a los estilos de liderazgo” y 

“Características de la organización asociadas a los estilos de liderazgo”, a partir de estos dos 

análisis lo que pretende medir este modelo es Orientación a la tarea, Relaciones interpersonales, 

Trabajo en equipo, Dirección de grupos, Visión, Formación integral, Capacidad de servicio, 

atención al cliente, Flexibilidad, Sistemas de reconocimiento y motivación, Cultura 

participativa, Competitividad y Carácter Cívico 

Marco Teórico 

Se refieren al liderazgo como un comportamiento individual y grupal en todas la organizaciones 

del mundo, este va cambiando según las tendencias políticas, sociales y económicas también lo 

hacen, es decir a medida que los tiempos van cambiando el liderazgo también lo hace ya que se 

generan nuevas políticas comerciales y empresariales. 

 

Para explicar la evolución del liderazgo en cuanto a relaciones intergrupales y sociales los 

autores de este modelo se basan en diferentes niveles de estudio y de medida como los de Doise 
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(1979) los cuales se dividen en 4: Nivel I o intraindividual en el cual explica el comportamiento 

social desdela psíquica, Nivel II o interindividual y situacional en el que se analizan los 

encuentros sociales en una situación en especial, Nivel III o posicional analiza las relaciones 

entre grupos y posiciones y el Nivel IV o nivel ideológico y pensamientos colectivos.  

Los autores del Modelos citan a Yulk 1994 ya que es uno de los autores que se acerca a el 

significado que tiene para ellos el liderazgo donde (Yulk 1994) dice que este es un proceso 

mediante el cual un miembro del grupo influye a los otros miembros hacia el logro de objetivos 

específicos grupales. 

Afirman que el liderazgo está fundamentado desde la disciplina de la Psicología social ya que 

estudia el comportamiento de los individuos  desde una perspectiva grupal y como esta misma 

muestra como los individuos pueden llevar afectar un grupo. 

Muestran el desarrollo del Liderazgo a partir de Teorías de Comportamiento como la 

Organización y Gerencia de Likert quien muestra como reconocer un líder. 

Se basan en las teorías de las Contingencias o Situacionales, donde citan a Fiedler quien creo el 

primer modelo de contingencia para el liderazgo mediante la relación de las actitudes del líder y 

el rendimiento organizacional. En cuanto a la teoría Situacional la cual fue estudiada desde los 

60s, se refiere al liderazgo desde variables como las circunstancias y el ámbito de las personas 

para establecer la efectividad del líder. 

Según Drucker y Kanter el liderazgo se obtiene a través del aprendizaje y se fundamenta en el 

servicio según Pollard. 

Finalmente los autores del Modelo definen el Liderazgo como una “oportunidad de servicio y 

como un aprendizaje permanente, que ofrece a los individuos y a las organizaciones una visión y 

estrategia global de los mercados, productos, servicios, información y personal. 

El liderazgo actual obtiene resultados externos a partir de la organización con valores, que se 

basan en los nuevos modelos situacionales del liderazgo como los modelos del liderazgo 

carismático y del liderazgo fundamentado en el servicio (Pollar, 1997). 

El liderazgo se mantiene en constante cambio y esto también se ve reflejado en las 

organizaciones Colombianas por esto mismo es necesario el diseño, validación y construcción 

de instrumentos para formar estrategias que formen líderes en las empresas. 

 

Metodología 
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Este modelo se basó en la Teoria Situacional Integracionista de (Bass y Avolio, 1993; Pollard, 1997; 

McFarland, Senn y Childress, 1997; Meyerson, 1997; Bennis, 1998). 

Este intrumento se basó en una escala intervalar de actitud, donde se dieron 7 opciones: 

1. Estructura conceptual: se hace recopila información acerca del liderazgo y con base a esta 

información se elaboró una matriz que agrupa los diferentes puntos de vista de los autores 

estudiados, donde se seleccionan las características que más intervienen en el liderazgo y del 

entorno.  

2. Se inicia una lluvia de ideas para elaborar los ítems. 

3. Se inició el diseño de la prueba. 

4. Se somete el modelo a la evaluación de jueces expertos para obtener la validez, en primera 

instancia primero se hace la selección de los jueces y posteriormente se elaboró la plantilla de 

evaluación, finalmente con las observaciones de los jueces se realizan las correcciones al 

formato del modelo. 

5. Se hace prueba piloto, con una muestra de tan solo 5 supervisores. 

6. Se realizan los ajustes finales al modelo, con las observaciones de la prueba piloto. 

7. Se aplicó el modelo ILIO a las 26 personas de la empresa Fuller, Aseo y mantenimiento Ltda. 

8. Finalmente se hace el análisis de los resultados y su validez. 

Resultados 

Se utilizó una correlación con el Alfa de Cronbach con el método de división por mitades, Para 

la Dimensión I que se refiere a Características del individuo, con los factores de orientación a la 

tarea, trabajo en equipo, dirección de grupos, formación integral, capacidad de servicio y 

atención al cliente, relaciones interpersonales y visión, presenta un alfa de 0.61. 

Para la dimensión II  Características de la Organización con los factores: Flexibilidad, 

competividad, cultura participativa, motivación, carácter cívico y sistemas de reconocimiento 

obtuvo una alta confiabilidad con un alfa de 0.85. 

 

METODOLOGÍA 

 
Este modelo se basó en la Teoria Situacional Integracionista de (Bass y Avolio, 1993; Pollard, 1997; 

McFarland, Senn y Childress, 1997; Meyerson, 1997; Bennis, 1998). 

Este intrumento se basó en una escala intervalar de actitud, donde se dieron 7 opciones: 
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1. Estructura conceptual: se hace recopila información acerca del liderazgo y con base a esta 

información se elaboró una matriz que agrupa los diferentes puntos de vista de los autores 

estudiados, donde se seleccionan las características que más intervienen en el liderazgo y del 

entorno.  

2. Se inicia una lluvia de ideas para elaborar los ítems. 

3. Se inició el diseño de la prueba. 

4. Se somete el modelo a la evaluación de jueces expertos para obtener la validez, en primera 

instancia primero se hace la selección de los jueces y posteriormente se elaboró la plantilla de 

evaluación, finalmente con las observaciones de los jueces se realizan las correcciones al 

formato del modelo. 

5. Se hace prueba piloto, con una muestra de tan solo 5 supervisores. 

6. Se realizan los ajustes finales al modelo, con las observaciones de la prueba piloto. 

7. Se aplicó el modelo ILIO a las 26 personas de la empresa Fuller, Aseo y mantenimiento Ltda. 

8. Finalmente se hace el análisis de los resultados y su validez. 

 

CONCLUSIONES 

En la Dimensión I (características del individuo: factores de orientación a la tarea, trabajo en 

equipo, dirección de grupos, formación integral, capacidad de servicio y atención al cliente, 

relaciones interpersonales y visión) presento una alfa 0.61 y la Dimensión II ( características de 

la organización: flexibilidad, competividad, cultura participativa, motivación, carácter cívico y 

sistemas de reconocimiento obtuvo un alfa 0.85 lo que demuestra que es un modelo que genera 

una confiabilidad para medir el liderazgo. 
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DESCRIPCIÓN 

 

El objetivo de este examen es demostrar la valides de los dos modelos más utilizados en el 

estado de Ohio the  Supervisory  Behavior Description  Ouestionnaire (SBDO) y the  revised 

Leader Behavior Description Ouestionnaire (LBDO). 

 

CONTENIDO 

 

 

El objetivo de este examen es demostrar la valides de los dos modelos más utilizados en el 

estado de Ohio the  Supervisory  Behavior Description  Ouestionnaire (SBDO) y the  revised 

Leader Behavior Description Ouestionnaire (LBDO). Mediante una explicación de cómo aborda 

el liderazgo, su metodología y los resultados. 

 

 

RESUMEN 

Como abordan el liderazgo: 

Las escalas del liderazgo del Estado de Ohio, consiste en dos dimensiones de comportamiento 

líder de consideración y estructura de inicio. 

Hoy en día las investigación se han centrado en el estudio de las propiedades psicométricas y las 

diferencias entre las escalas que dan explicación a las fallas de las investigaciones del liderazgo. 

El objetivo de este examen es demostrar la valides de los dos modelos más utilizados en el 

estado de Ohio the  Supervisory  Behavior Description  Ouestionnaire (SBDO) y the  revised 

Leader Behavior Description Ouestionnaire (LBDO). 

Las tres escalas del Estado de Ohio se crearon para medir la percepción del subordinado a la 

conducta de su líder. El primero es el cuestionario que describe el comportamiento de 

supervisión ( SBDO ) ( Fleishman , 1957 ), el cuestionario de la descripción del comportamiento 

del líder ( LBdO ) ( Halpin , 1957 )  y el formulario XII examinado por el cuestionario del 

comportamiento del líder. 

Metodología 
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Los datos se obtuvieron de una muestra del personal de los directivos hombres, área de 

ingeniería y el personal de supervisión de la panta principal de una empresa de fabricación de 

bienes de capital del sudoeste. La compañía reporto 1974 ventas que superaron 200 millones de 

dólares. Los cuestionarios fueron enviados con información de la intención de la investigación  a 

300 personas de la firma, pero un total de 192 cuestionarios fueron devueltos. 

Las variable del cuestionario además de incluir el SBDO y las escalas de liderazgo LBDO del 

Estado de Ohio, utilizaron también instrumentos para medir como variables de validez 

concurrente, las cuales fueron elegidas por significan variables incluidas en teorías situacionales 

de hoy en día de liderazgo que contengan la opinión del líder . 

Las escalas del cuestionario se evaluaron de la siguiente manera se realizó un análisis factorial 

para la muestra. La validez de cada una de las variables se calcularon aplicando la técnica de 

división media. Además se calcularon las duraciones del factor transversal de la muestra entre 

los datos recogidos por los autores que aplicaron la técnica de Wrigley-Neuhaus. 

Los resultados fueron de un coeficiente de 0.80 y 0.99, lo que muestra estabilidad de los 

factores. 

“Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ-Form XII)-Veinte elementos de la versión 

LBDO-Form XII de las escalas de liderazgo del Estado de Ohio (Stogdill, 1963) se utilizaron 

para obtener las dimensiones de consideración líder (10 ítems: fiabilidad = 0,89) y líder de 

estructura de inicio (10 ítems: fiabilidad =0,87).” ANDREW D. SZILAGYI,ROBERT T. 

KELLER, (1976) 

 

“Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ-Form XII)-Veinte elementos de la versión 

LBdO-Form XII de las escalas de liderazgo del Estado de Ohio (Stogdill, 1963) se utilizaron 

para obtener las dimensiones de consideración líder (10 ítems: fiabilidad = 0,89) y líder de 

estructura de inicio (10 ítems: fiabilidad = 0,87).” ANDREW D. SZILAGYI,ROBERT T. 

KELLER, (1976) 

 

Leader Reward Behavior: para la validez la escala de la conducta de la recompensa del líder fue 

de 22 ítems, muestra un comportamiento positivo, donde se mide la relación que existe entre el 

buen desempeño en el trabajo, las recompensas positivas (16 ítems: fiabilidad = 0,92) y la 

relación entre el mal desempeño laboral y la conducta del líder que tiene que ser corregida 
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(cinco ítems: fiabilidad = 0,88). 

 

Las prácticas de las escalas de 22 ítems de la organización e presentada  por  Keller, Slocum y 

Susman en 1974 la cual se tomó para medir las opiniones individuales de las estas prácticas dela 

organización como el énfasis en la cadena de mando la cual contaba con 11 ítems y una 

confiabilidad de 0.90, la formalización de reglas con 6 ítems y una confiabilidad de 0.70, el 

énfasis en la participación con 3 ítems  y confiabilidad de 0.90 y las dimensiones de calidez con 

14 ítems y con una confiabilidad de 0.80, además se agregó la participación con 7 ítems y una 

confiabilidad de 0.88.  

 

Características del Empleo: se utilizaron 35 ítems, contando con 6 dimensiones como la 

variedad con seis ítems y una confiabilidad de 0.93, la autonomía con seis ítems y una 

confiabilidad de 0.93, la retroalimentación con 6 ítems y una confiabilidad de 0.90, 

oportunidades seis ítems y 0.88 de confiabilidad, buenas relaciones con las oportunidades seis 

ítems y confiabilidad de 0.89 y las relaciones con los demás con 5 ítems y una confiabilidad de 

0.89. 

 

Conflicto y ambigüedad del rol: con 14 ítems se aplicó para medir las percepciones de los 

individuos rol del conflicto con 8 ítems y confiabilidad de 0.93 y ambigüedad del rol con seis 

ítems y una confiabilidad de 0.92. 

 

Expectativas: con 30 ítems se aplicó para medir el esfuerzo y el rendimiento de los individuos 

con 10 ítems y una confiabilidad de 0.82 y el desempeño y la recompensa con 18 ítems y una 

confiabilidad de 0.85. 

 

Resultados 

 

Para las dimensiones de la conducta líder se obtuvo una alta relación entre las escalas 

consideración líder con confiabilidad de 0.86 y una relación alta pero menor en la iniciación de 

estructura con una confiabilidad de 0.50, Estas dos escalas se relacionaron altamente con la 

conducta del líder recompensa positiva (LBDO) con una confiabilidad de 0.66 y el SBDO de 
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0.81, se concluyó que no se encontró ninguna relación con el castigo del líder. 

Se vio que el LBDO from XII se relacionó a los comportamientos de recompensa positiva con r 

de 0.51 y con el comportamiento de recompensa punitiva de 0.33. 

El SBDO  no se relacionó con la conducta de la recompensa positiva del líder ya que solo conto 

con un r de 0.07 pero la relación entre la recompensa punitiva fue un poco más alta con un 0.49. 

Con el objetivo de investigar más a fondo las dos escalas de liderazgo se muestra un análisis de 

correlación orden cero mediante niveles ocupacionales entre el LBDO y el SBDO y sus 

variables de validez. 

El LBDO se relaciona positivamente con la implicación, la participación, la retroalimentación, la 

satisfacción con la supervisión, la promoción y la satisfacción general pero negativamente con el 

rol de ambigüedad y el rol de conflicto. 

El SBDO si tuvo una relación positiva entre el rol de ambigüedad y de conflicto pero negativo 

con la calidez del trabajo, la autonomía, la satisfacción con el trabajo, la supervisión y la 

satisfacción en general. 

 

METODOLOGÍA 

 

Los datos se obtuvieron de una muestra del personal de los directivos hombres, área de 

ingeniería y el personal de supervisión de la panta principal de una empresa de fabricación de 

bienes de capital del sudoeste. La compañía reporto 1974 ventas que superaron 200 millones de 

dólares. Los cuestionarios fueron enviados con información de la intención de la investigación  a 

300 personas de la firma, pero un total de 192 cuestionarios fueron devueltos. 

Las variable del cuestionario además de incluir el SBDO y las escalas de liderazgo LBDO del 

Estado de Ohio, utilizaron también instrumentos para medir como variables de validez 

concurrente, las cuales fueron elegidas por significan variables incluidas en teorías situacionales 

de hoy en día de liderazgo que contengan la opinión del líder . 

Las escalas del cuestionario se evaluaron de la siguiente manera se realizó un análisis factorial 

para la muestra. La validez de cada una de las variables se calculó aplicando la técnica de 

división media. Además se calcularon las duraciones del factor transversal de la muestra entre 

los datos recogidos por los autores que aplicaron la técnica de Wrigley-Neuhaus. 

Los resultados fueron de un coeficiente de 0.80 y 0.99, lo que muestra estabilidad de los 
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factores. 

“Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ-Form XII)-Veinte elementos de la versión 

LBDO-Form XII de las escalas de liderazgo del Estado de Ohio (Stogdill, 1963) se utilizaron 

para obtener las dimensiones de consideración líder (10 ítems: fiabilidad = 0,89) y líder de 

estructura de inicio (10 ítems: fiabilidad =0,87).” ANDREW D. SZILAGYI,ROBERT T. 

KELLER, (1976) 

 

Leader Reward Behavior: para la validez la escala de la conducta de la recompensa del líder fue 

de 22 ítems, muestra un comportamiento positivo, donde se mide la relación que existe entre el 

buen desempeño en el trabajo, las recompensas positivas (16 ítems: fiabilidad = 0,92) y la 

relación entre el mal desempeño laboral y la conducta del líder que tiene que ser corregida 

(cinco ítems: fiabilidad = 0,88). 

 

Las prácticas de las escalas de 22 ítems de la organización e presentada  por  Keller, Slocum y 

Susman en 1974 la cual se tomó para medir las opiniones individuales de las estas prácticas dela 

organización como el énfasis en la cadena de mando la cual contaba con 11 ítems y una 

confiabilidad de 0.90, la formalización de reglas con 6 ítems y una confiabilidad de 0.70, el 

énfasis en la participación con 3 ítems  y confiabilidad de 0.90 y las dimensiones de calidez con 

14 ítems y con una confiabilidad de 0.80, además se agregó la participación con 7 ítems y una 

confiabilidad de 0.88.  

 

Características del Empleo: se utilizaron 35 ítems, contando con 6 dimensiones como la 

variedad con seis ítems y una confiabilidad de 0.93, la autonomía con seis ítems y una 

confiabilidad de 0.93, la retroalimentación con 6 ítems y una confiabilidad de 0.90, 

oportunidades seis ítems y 0.88 de confiabilidad, buenas relaciones con las oportunidades seis 

ítems y confiabilidad de 0.89 y las relaciones con los demás con 5 ítems y una confiabilidad de 

0.89. 

 

Conflicto y ambigüedad del rol: con 14 ítems se aplicó para medir las percepciones de los 

individuos rol del conflicto con 8 ítems y confiabilidad de 0.93 y ambigüedad del rol con seis 

ítems y una confiabilidad de 0.92. 
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Expectativas: con 30 ítems se aplicó para medir el esfuerzo y el rendimiento de los individuos 

con 10 ítems y una confiabilidad de 0.82 y el desempeño y la recompensa con 18 ítems y una 

confiabilidad de 0.85. 

 

 

CONCLUSIONES 

 

Veinte ítems de este modelo se utilizaron para obtener las dimensiones de consideración líder y 

estructura de inicio que contaron con una variable de Cronbach respectivamente de 0,89 y 0,87. 

En la relación del buen desempeño en el trabajo y las recompensas positivas arrojaron 0,92 y 

0,88 en cuanto a la variable de Cronbach, la cadena de mando, la formalización de reglas, el 

énfasis en la participación, las dimensiones de calidez y la participación tuvieron una variable de 

Cronbach respectivamente de 0.90, 0,70, 0,90, 0,80 y 0,88. 

Las características de empleo conto con seis dimensiones: la variedad con una confiabilidad de 

0,93, la autonomía de 0,93, la retroalimentación de 0,90, oportunidades de 0,88, buenas 

relaciones de 0,89 y las relaciones con los demás tuvo una confiabilidad de 0,89. 

El conflicto y ambigüedad se aplicó para medir las percepciones de los individuos con y 

ambigüedad del rol los dos con una confiabilidad respectivamente de 0,93 y 0,92. Finalmente en 

el estudio se arrojaron los resultados de las expectativas que midieron el esfuerzo y el 

rendimiento de las personas con una confiabilidad de 0,82, junto con el desempeño y la 

recompensa con una confiabilidad de 0,85. 

En conclusión las diferencias que se dan entre estas dos escalas son la relación en la 

participación, la retroalimentación, la autonomía, la ambigüedad del rol, la satisfacción del 

trabajo, supervisión y la satisfacción general. Además la confiabilidad siempre fue entre 0.8 y 

0.9  lo que demuestra que estos modelos son seguros para medir el liderazgo. 
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DESCRIPCIÓN 

 

El cuestionario del Desarrollo de Liderazgo, fue diseñado para mejorar el modelo de liderazgo 

transformacional (Bass,1998;1999), fue creado por Gerry Larsson, su objetivo principal fue para 

medir algunas propiedades psicométricas de este modelo. Este fue aprobado para ser utilizado en 
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las Fuerzas Armadas de Suecia, en su mayoría los análisis de este modelo se dividen en dos 

subconjuntos de una muestra de militares suecos hombres y la segunda cadetes militares suecas.  

 

CONTENIDO 

 

 

Este modelo tiene tres tipos de estilos de liderazgo: de desarrollo, convencional y sin liderazgo, 

esta parte está influenciada por el liderazgo transformacional aunque se le hicieron algunos 

cambios al modelo original como el enfoque jerárquico, reducción de número de factores. 

 

RESUMEN 

Como abordan el liderazgo 

El modelo de liderazgo transformacional tiene varios puntos a favor, tiene apoyo empírico a 

nivel mundial y una posición de liderazgo, sin embargo tiene fallas en su diseño no se ha 

relacionado con un marco meta-teórico más amplio y en los resultados empíricos hay dos tipos 

de problemas de dimensionalidad, el primero es la similitud entre los factores que representan el 

liderazgo transformacional los cuales son: consideración individualizada, estimulación 

intelectual, motivación inspirada y la influencia idealizada, lo que es un grave error ya que 

prácticamente siempre está midiendo lo mismo. El otro problema se encuentra en los factores 

que miden el liderazgo transaccional donde los coeficientes alfa de Croanbach se encuentras 

bajos, lo que demuestra que cada una de las escalas miden cosas diferentes. El último problema 

que se le ve al modelo transformacional es por las diferencias culturales, ya que ha provocado 

diferentes reacciones en los países escandinavos, ya que este tipo de modelo tiende a 

relacionarse con personajes de la historia como Adolfo Hitler y José Stalin. 

Por estas mismas razones en el 2003 el Comandante Supremo de las Fuerzas Armadas de Suecia 

decidió adoptar el modelo DLQ. 

El modelo del desarrollo del liderazgo se puede observar en la figura: todos sus factores se 

relacionan de tal manera que la relación entre el líder y las características contextuales lo que 

muestra los comportamientos exactos del liderazgo, lo que muestra que este modelo se basa en 

interacción persona-por-situación esto se encontró por medio de estudios cualitativos uno 
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mediante liderazgo bajo estrés severo y otro por medio de una análisis que realizo la dirección 

militar. 

La manera en que el modelo identifica las cualidades de los lideres es conociendo los requisitos 

básicos y las competencias deseables, por esto mismo el mayor requisito básico de un líder es el 

más alto potencial de desarrollar sus competencias deseables y viceversa, puede que una buena 

combinación de estos dos cree un liderazgo exitoso pero esto no es suficiente ya que estas 

características también se ven afectadas por las condiciones ambientales, los grupos y las 

organizaciones. 

Para encontrar un liderazgo exitoso relacionando todos estos factores se elaboraron cuatro 

niveles: el estilo dimensional que también puede ser llamado el liderazgo en desarrollo el cual es 

el nivel superior le sigue la consideración individualizada, posteriormente nivel faceta y el 

cuarto y más bajo el nivel del indicador. 

Este modelo tiene tres tipos de estilos de liderazgo: de desarrollo, convencional y sin liderazgo, 

esta parte está influenciada por el liderazgo transformacional aunque se le hicieron algunos 

cambios al modelo original como el enfoque jerárquico, reducción de numero de factores. 

 

Metodología 

Los participantes  

La muestra principal eran todos los líderes y sus calificadores, los cuales tenían que tomar unos 

cursos de liderazgo realizado por el Colegio de Defensa Nacional de Suecia en el 2003. Antes de 

tomar los cursos cada uno de los líderes en el DLQ, eligen 6 personas él o ella, uno en una 

posición superior, dos en el mismo nivel y tres subordinados para que los evalúen. Cada 

evaluador responde anónimamente y después devuelven el cuestionario para el Colegio de 

Defensa Nacional de Suecia. 

 

Con el fin de mejorar el conjunto de datos su creador solo incluyo las respuestas de los 

evaluadores que eran subordinados del líder y que personas que habían conocido al líder hace 

más de seis meses en su posición actual, en resumen la primera muestra fueron 2507 

calificadores, para cada líder se seleccionaron al azar dos subconjuntos de subordinados, uno 

llamado “Grupo X ”con 450 evaluadores y el otro llamado “Grupo Y” con 449 evaluadores. 

La segunda muestra fueron todos los cadetes militares de una academia regional sueca eran 141 
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personas. 

Medidas 

 Comportamientos de liderazgo: En la primera tabla se presentan 36 artículos, se pide si es alta 

la frecuencia con que las personas tienen que ver con el comportamiento dado en la tabla, puede 

ser calificado como casi Nunca, casi nunca, siempre y casi siempre 

Competencias deseables: Este modelo cuenta con 21 artículos que sirven para medir las 

competencias de la siguiente manera: la competencia que se relaciona con la tarea de tres 

elementos, con la gestión, con la competencia social y la capacidad para manejar el estrés. 

Resultados de liderazgo: se midieron los resultados según su rendimiento, la organización, 

imagen y satisfacción en el trabajo. 

Personalidad :En este se obtuvieron los siguientes coeficientes alfa Cronbach: Neuroticismo : 

0.85 , Extroversión : 0,76 , Apertura : 0.73 , Cordialidad :0,74 y Responsabilidad : 0.85 . 

 

Sentido de la coherencia: Se utilizó utilizaron 13 ítems , todos los artículos se recopilaron de tal 

manera que 1 era el SOC más débil y 7 el más fuerte. El alfa de Cronbach fue de 0,82 en la 

muestra de cadetes. 

Confiabilidad 

La mayoría de las escalas contaron con coeficientes de alfa de Cronbach de 0.70 a 0.90, lo que 

muestra el modelo como aceptable. 

 

 

METODOLOGÍA 

 

Metodología 

Los participantes  

La muestra principal eran todos los líderes y sus calificadores, los cuales tenían que tomar unos 

cursos de liderazgo realizado por el Colegio de Defensa Nacional de Suecia en el 2003. Antes de 

tomar los cursos cada uno de los líderes en el DLQ, eligen 6 personas él o ella, uno en una 

posición superior, dos en el mismo nivel y tres subordinados para que los evalúen. Cada 

evaluador responde anónimamente y después devuelven el cuestionario para el Colegio de 

Defensa Nacional de Suecia. 
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Con el fin de mejorar el conjunto de datos su creador solo incluyo las respuestas de los 

evaluadores que eran subordinados del líder y que personas que habían conocido al líder hace 

más de seis meses en su posición actual, en resumen la primera muestra fueron 2507 

calificadores, para cada líder se seleccionaron al azar dos subconjuntos de subordinados, uno 

llamado “Grupo X ”con 450 evaluadores y el otro llamado “Grupo Y” con 449 evaluadores. 

La segunda muestra fueron todos los cadetes militares de una academia regional sueca eran 141 

personas. 

Medidas 

 Comportamientos de liderazgo: En la primera tabla se presentan 36 artículos, se pide si es alta 

la frecuencia con que las personas tienen que ver con el comportamiento dado en la tabla, puede 

ser calificado como casi Nunca, casi nunca, siempre y casi siempre 

Competencias deseables: Este modelo cuenta con 21 artículos que sirven para medir las 

competencias de la siguiente manera: la competencia que se relaciona con la tarea de tres 

elementos, con la gestión, con la competencia social y la capacidad para manejar el estrés. 

Resultados de liderazgo: se midieron los resultados según su rendimiento, la organización, 

imagen y satisfacción en el trabajo. 

Personalidad :En este se obtuvieron los siguientes coeficientes alfa Cronbach: Neuroticismo : 

0.85 , Extroversión : 0,76 , Apertura : 0.73 , Cordialidad :0,74 y Responsabilidad : 0.85 . 

 

Sentido de la coherencia: Se utilizó utilizaron 13 ítems , todos los artículos se recopilaron de tal 

manera que 1 era el SOC más débil y 7 el mas fuerte. El alfa de Cronbach fue de 0,82 en la 

muestra de cadetes. 

 

 

CONCLUSIONES 

 

Los resultados del liderazgo se basaron en el rendimiento d las personas la imagen de la 

organización y la satisfacción del trabajo. En cuanto al neuroticismo, extroversión, apertura, 

cordialidad y responsabilidad los resultados fueron respetivamente de 0,85, 0,76, 0,73, 0,74 y 

0,85. Finalmente se calificó el sentido de la coherencia en el cual se utilizaron 13 items que 

conto con un alfa de Cronbach de 0,82. 
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La mayoría de las escalas contaron con coeficientes alfa de Cronbach de 0.70 a 0.90, lo que 

muestra que el modelo tiene una alta confiabilidad. 

 


