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RESUMEN

El objetivo de la presente investigaciéon fue valorar el modelo teérico Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ), para diagnosticar el perfil de liderazgo de los estudiantes de agronomia. Se
utiliz6 el procedimiento de autoevaluacién a una muestra de 168 estudiantes. El anélisis estadistico
comprendio, la parte descriptiva general y el uso de ecuaciones estructurales. Los resultados del
modelo muestran que los datos concuerdan con el modelo de investigacion propuesto. Se observo
una relacién positiva entre el liderazgo transformacional, transaccional y desempefio con sus
respectivas sub dimensiones tedricas. Se encontrd que existe una relacion positiva entre liderazgo
transaccional y los indicadores de desempefio, que el liderazgo transformacional tiene un efecto
marginal en los indicadores de desempefio, pero que sin embargo, tiene una relacién muy fuerte con
el liderazgo transaccional, dando indicios de su condicién de relacién directa con el liderazgo
transaccional y falta de relacién directa con los indicadores de desempefio.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, desempefio.

ABSTRACT

The aim of this study was to evaluate the theoretical model Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) to diagnose the leadership profile of agronomy students. The statistical analysis included,
the general descriptive and use of structural equation modeling. Model results indicated the data are
consistent with the proposed research model. There was a positive correlation of transformational
leadership, transactional and performance with their respective theoretical sub dimensions. We
found a positive relationship between transactional leadership and performance indicators and that
that transformational leadership has a marginal effect on performance indicators, but nevertheless
has a strong relationship with transactional leadership, giving evidence of their status directly
relates to transactional leadership and lack of direct relation to the performance indicators.

Keywords: Leadership, transformational leadership, transactional leadership, performance,

leadership styles, structural equations.
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INTRODUCCION

El liderazgo que se requiere para dirigir los cambios en las organizaciones, segtin afirman Bass y
Avolio (1990), es el liderazgo transformacional.

El liderazgo transformacional se afiade a la efectividad del liderazgo transaccional; el liderazgo
transformacional no se sustituye por el liderazgo transaccional. Estudios empiricos de este efecto
(Waldman, Bass y Yammarino, 1990) apoyan la suposiciéon de Bass. Los mejores lideres son
quienes ostentan ambos estilos: transaccional y transformacional, aunque la tendencia de los
principales investigadores en la materia, va hacia el estilo de liderazgo transformacional (Bass,

1999).

Importancia del estudio

En cualquier empresa el liderazgo es un pilar muy importante para el éxito o fracaso, e influye para
poder establecer un clima y cultura organizacional (Bass, 1999, p.16). Ademds, su desempefio es
muy importante en la actuacién de los individuos, asi como los resultados que debe lograr para el
crecimiento y sustentabilidad de las organizaciones y de imagen ante la sociedad.

El liderazgo influye mucho en los resultados organizacionales. Su gestién es determinante en todos
los aspectos de la empresa, para el capital humano y para el cliente, de ahi la importancia de medir
las variables de liderazgo para lograr una efectividad y satisfaccién, asi como el esfuerzo extra que

demanda de sus miembros al comprometerlos con la vision del lider y de la organizacioén.

Liderazgo Transformacional y Transaccional

Varios autores (Bass y Avolio Bass, 1985; Bass, 1990; Bass y Avolio, 1994) han desarrollado la
teorfa de liderazgo transformacional que es una culminacién y extensién de trabajos que han
aportado Bennis y Nanus (1985), Burns (1978), Tichy y Devanna (1986), entre otros.

En su libro, Bass y Avolio (1994) propusieron que el liderazgo transformacional comprende cuatro
dimensiones. La primera dimensién es influencia idealizada, la cual se describe como un
comportamiento que resulta de la admiracién del seguidor, respeto y confianza. Involucra riesgos
para compartir en la parte de los lideres, una consideracién de necesidades del lider sobre
necesidades personales y una conducta moral y ética.

La segunda dimensién es inspiracion motivacional. Esta dimensiéon es reflejada por
comportamientos que proveen significado y desafio al trabajo de los seguidores. Esto incluye
comportamientos que articulan claras expectativas y demuestran compromiso para diversas metas
de la organizacién. En suma, el espiritu de equipo es levantado a través del entusiasmo y

optimismo.
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La tercera dimension es la estimulacién intelectual. Los lideres que demuestran éste tipo de
liderazgo transformacional promueven nuevas ideas y soluciones creativas para los problemas de
sus seguidores, y alientan acercamientos novedosos para el desempefio de su trabajo.

La cuarta dimension es consideracién individualizada. Esto se ve reflejado por lideres que escuchan
atentamente y prestan especial atencién a los logros de los seguidores y a sus necesidades de
crecimiento (Tracey y Hinkin, 1998, p. 221-222).

Los lideres transformacionales se hacen responsables por el desempefio mds alld de expectativas
ordinarias, transmiten un sentido de misién, experiencias de aprendizaje estimulantes, y despiertan
nuevas formas de pensar, motivan a los seguidores a hacer mds que lo originalmente esperado. As{
es como una transformacién puede ser lograda por a) el re alzamiento en la conciencia de la
importancia y el valor de los propios intereses, b) obtencidén de seguidores para trascender sus
propios intereses, o c) alterando o expandiendo las necesidades de los seguidores en la jerarquia de
necesidades de Maslow (Bass, 1985).

Liderazgo Transaccional

Hater y Bass (1998) definen para este estilo de liderazgo dos dimensiones de la siguiente manera:

a) Recompensa contingente: el lider provee recompensas si el desempefio del seguidor estid de
acuerdo a lo contratado o si el esfuerzo es el necesario.

b) Administracién-por-excepcién: el lider evita dar direcciones si las antiguas maneras estin
trabajando y permite a los seguidores continuar haciendo sus trabajos como siempre si las metas de
desempefio se conocen (Hater y Bass, 1998, p. 695-696).

A su vez, Dan Hartog, Van Muijen y Koopman (1997), mencionan que todas las teorias del
liderazgo transaccional se perfilan a la idea de que las relaciones lider-colaborador estdn basadas en
una serie de intercambios o negociaciones implicitas entre lideres y colaboradores. Los lideres
transaccionales sirven para aclarar los requerimientos de roles y tareas de los colaboradores (Bass y
Avolio, 1990, p. 237).

El contraste del liderazgo transaccional con el liderazgo transformacional no significa que no estén
relacionados. El liderazgo transformacional puede ser visto como un caso especial de liderazgo
transaccional, ambos acercamientos estan ligados al logro de alguna meta u objetivo.

Existen autores, tales como Avolio & Gibbons, (1988); Tichy & Devanna, (1986) en donde se
menciona que los lideres transformacionales difieren de los transaccionales en que estos ultimos,
simplemente no reconocen las necesidades de sus colaboradores, pero también intentan elevar sus
necesidades de menores a mayores niveles de desarrollo y madurez. Los lideres transformacionales

contratan a la persona completa con el propdsito de convertir a los colaboradores en lideres.
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Los cambios basados en transacciones con los colaboradores representan pequefias pero a menudo
significativas mejoras en esfuerzo y rendimiento, mientras que los cambios basados en
transformacién son generalmente mayores y de orden superior con respecto al esfuerzo, desarrollo y
rendimiento (Bass y Avolio, 1990, p. 241).

Como fue mostrado en 1990 por Waldman, Bass y Yammarino, el liderazgo transformacional no
reemplaza al liderazgo transaccional, sino que aumenta el liderazgo transaccional, logrando las

metas del lider, del colaborador, del grupo y de la organizacién.

Modelo Propuesto de Investigacion

Durante méas de treinta afios los modelos de liderazgo contemplaron enfoques centrados en aspectos
de caracteristicas de personalidad, aspectos de la conducta del lider, situacionales y de
contingencias. Los ultimos enfoques sobre liderazgo contemplan aspectos relacionados con la

transformacién de los individuos y las organizaciones.

Variables de Liderazgo Transformacional (LTF)

Influencia ldealizada (IA).- Son caracteristicas del lider que se refieren a los atributos carismaticos
de influencia en los seguidores, haciendo que éstos se sientan bien, estén orgullosos de estar cerca
del lider, ya que sus logros han edificado un respeto hacia su persona. El lider muestra en su
persona seguridad y confianza (Mendoza, 2005).

Influencia ldealizada (IC).- La forma de actuar del lider fomenta respeto y orgullo en sus
seguidores. Su conducta ha generado un modelo a seguir. Se refiere a los aspectos conductuales del
lider que guifan, dan sentido y orientacién a los seguidores. El lider transmite con el ejemplo sus
valores y creencias mds importantes (Mendoza, 2005).

Inspiracion Motivacional(IM).- En esta dimensién, el lider refleja sus comportamientos que
proveen significado y desafio al trabajo de los seguidores. Esto incluye comportamientos que
articulan claras expectativas y demuestran compromiso para diversas metas de la organizacién. En
suma, el espiritu de equipo es levantado a través del entusiasmo y optimismo (Bass y Avolio, 1990).

Es entendida por la
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Figura 1. Modelo propuesto de investigacién

Capacidad del lider para actuar como un ejemplo para los subordinados, la comunicacién de una
visién y el uso de simbolos para concentrar esfuerzos (Den Hartog, et al., 1997). El lider posee una
gran capacidad para transmitir con optimismo una visién clara de lo que quiere alcanzar e invita a
compartirla con sus seguidores, pudiendo motivarlos con sus palabras y uso de simbolos e
imdgenes. Comunica grandes expectativas, expresa propdsitos importantes con gran sencillez
(Mendoza, 2005).

Estimulacion Intelectual (IS).- Para esta dimension, un lider intelectual que estimula, provee a los
subordinados un flujo de nuevas ideas desafiadoras que se suponen para estimular la revisién de
viejas maneras de hacer las cosas (Bass, 1985; Bass y Avolio, 1990). Despierta un conocimiento de
problemas, de sus propios pensamientos e imaginacién, y un reconocimiento de su creencia y
valores en los subordinados. El estimulo intelectual es evidenciado por la conceptualizacién, la
comprension, y el andlisis de los subordinados hacia los problemas que hacen frente y la generacién
de soluciones (Yammarino y Bass, 1988). El lider permite a sus seguidores repensar las formas en
que hacen las cosas (Bycio, et al., 1995). En términos generales, alienta la inteligencia, la
racionalidad y la solucién de problemas (Mendoza, 2005).

Consideracion individualizada (IC).- El uso de la consideracién individualizada por parte del lider
también contribuye perceptiblemente a los subordinados individuales que alcanzan su capacidad
maxima (Yammarino y Bass, 1988). La consideracion individual estd en que entrena y es mentor, €l

prevé la regeneracion continua y liga al individuo a las necesidades de la misién de la organizacién
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(Bass, 1985; Bass y Avolio, 1990). La consideracién individualizada es similar a la encontrada por
el estudio de Ohio (Bryman. 1992). En términos generales, el lider presta atencidn personal, trata a
cada empleado de manera individual, dirige y aconseja (Bycio, Hackett y Allen, 1995). El lider
toma en cuenta las especificas necesidades de cada uno de sus seguidores, teniendo una atencién

personalizada (Mendoza, 2005).

Variables de Liderazgo Transaccional (L'TS)

Recompensa Contingente (CR).- En esta dimension, el lider describe un acuerdo donde el trabajo es
intercambiado por una paga (Bass, 1985). El lider recompensa los seguidores para lograr los niveles
de funcionamiento especificados. La recompensa es contingente en el esfuerzo y el nivel de
funcionamiento alcanzado (Hater y Bass, 1988). Contrasta el intercambio de recompensas por
esfuerzo, promete recompensas por el buen rendimiento, reconoce logros.

Administracion por Excepcion Activa (MBEA ).- Para esta dimension, el lider busca desviaciones de
procedimientos y toma activamente la accién cuando ocurren las irregularidades (Hater y Bass,
1988). El lider se encuentra observando y supervisando constantemente las condiciones de trabajo

para encontrar fallas y poder tomar acciones correctivas (Mendoza, 2005).

Variables Dependientes

Satisfaccion con el Liderazgo (SL).- Esta dimension, estd en relaciéon con los métodos de liderazgo
que utiliza el lider, traducidos en la percepcion de la satisfaccién de los subordinados (Yammarino
& Bass, 1988).

Esfuerzo Extra (EE).- Las acciones del lider provocan mayor participacién de los seguidores en
cuanto a empuje en su trabajo cotidiano. Los seguidores estdn estimulados a participar activamente
en cuanto el lider necesite de su colaboracién.

Efectividad (EF).- Las acciones del lider provocan que se logren los objetivos y metas en los
seguidores. En forma conjunta, los equipos de trabajo participan de manera arménica para el logro

de lo programado.

Hipétesis (ver figura 1 como complemento)
En el presente estudio se plantearon las siguientes hipdtesis:
e H;: Hay una relacién positiva entre los indicadores de influencia idealizada (atributo),
influencia idealizada (conducta), inspiracion motivacional, estimulacién intelectual y

consideracion individualizada con la dimensién de liderazgo transformacional.
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e H,: Hay una relacién positiva entre el indicador de recompensa (premio) contingente,
administracién por excepcidn activa con la dimensién de liderazgo transaccional

e Hi: Hay una relacién positiva entre el liderazgo medido como transformacional y
transaccional con las dimensiones de resultados.

e Hu: El liderazgo transformacional es complementario al liderazgo transaccional.

Método

Para demostrar las hipétesis, se realizé un investigacion cuantitativa en la que se efectud un estudio
correlacional, a través de un cuestionario aplicado en una muestra de estudiantes de agronomia de la
Universidad de Sonora. El andlisis incluyé un andlisis factorial confirmatorio de los datos (SPSS,
version 16 y Amos, version 16,), a través de modelos de Ecuaciones Estructurales (Hair, Anderson,

Tatham y Black, 1999).

Participantes

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por estudiantes de la carrera de ingeniero
agronomo de la Universidad de Sonora. Para la presente investigacion, se consideré una muestra
aleatoria, un error del 3%, maxima varianza 0.25, un nivel de confianza 95%. El cuestionario tenia

la intencién de autoevaluar el estilo de liderazgo de los encuestados.

El Instrumento de Medicion

El cuestionario utilizado para conocer la autopercepcion que tienen los agrénomos de evaluadores
fue un cuestionario disefiado por Bass y Avolio (1990), conocido como Multifactor Leadership
Questionaire (MLQ-5 Short), el cudl consiste en 45 reactivos que tienen la validez y confianza para
medir liderazgo transformacional y transaccional, asi como los indicadores de desempeiio como
esfuerzo extra, efectividad y satisfaccion con el liderazgo. El instrumento utiliza una escala tipo

Likert: 1: Nunca, 2: Rara vez, 3: Algunas veces, 4: Frecuentemente y 5: Siempre.

ANALISIS DE DATOS
Para evaluar la fiabilidad y la consistencia interna de las dimensiones fueron usados algunos
criterios. Las preguntas que no coincidieron con el criterio fueron dejados fuera de los andlisis
subsecuentes. Esto fue hecho para incrementar la homogeneidad de las dimensiones. Los criterios
usados en este estudio son algunos de los mds usados en investigacion y literatura. El primer criterio

usado es que la “a” de Cronbach de la dimension deberia ser > .60 (Nunally, 1967).
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Una vez aplicadas las encuestas, se depurd la base de datos, eliminando registros incompletos y

preguntas inconsistentes. Finalmente quedaron 168 encuestas.

Modelo de Ecuacién Estructural

El modelo de investigacién propuesto fue probado utilizando el Modelo de Ecuaciones
Estructurales (MEE) utilizando el andlisis factorial confirmatorio, estimando los pardmetros y
evaluando el ajuste del modelo. Se determiné para cada variable el indicador de la carga de la
regresion. El modelo de ecuacién estructural aplicado contempld la correlacion entre los términos
de error para algunas de las variables, la correlaciéon y no correlacién. Se aplicé el criterio de
indicadores de modificacién para ajustar el modelo . Los indicadores estadisticos aplicados para
evaluar el modelo, recomendado por Hair, et al. (1999), fueron: chi-cuadrada, nivel de probabilidad,
indicador normal de ajuste (NFI), coeficiente Tuker-Lewis (TLI), error de aproximacion cuadratico

medio (RMSEA) y el indice de comparacion de ajuste (CFI).

RESULTADOS
De los sesenta y seis ejecutivos evaluados, el 8% fueron de género femenino (5) y el 92% de
género masculino (61). Con promedio de edad de 46 afios, teniendo un minimo de 29 y méximo de
66 afios, con una desviacion estdndar de 8.69. El nivel educativo en promedio con que cuentan los
evaluados es de licenciatura, el nivel minimo de educacién es de Carrera Técnica y el maximo, de
Maestria, teniendo un promedio de antigiiedad en la organizaciéon de 21 afios con una desviacion
estandar de 8.874. La muestra fue de 443 encuestas aplicadas de la siguiente manera: por el lider del
candidato el 15% (n=66), por parte de los colaboradores 17% (n=76), similares u homoélogos 24%
(n=108) y por parte de sus clientes internos 44% (n=193).
Andlisis de datos
En el cuadro 1 se pueden ver los resultados obtenidos en relacién a la media, desviacion estdndar,
las correlaciones y los coeficientes de alpha de Cronbach de las dimensiones de cada uno de los
estilos de liderazgo (transformacional y transaccional), asi como, de las variables de resultado

(satisfaccidn, esfuerzo extra y satisfaccion con el liderazgo).
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Cuadro 1.- Medias, desviaciones estdndar, correlograma y confiabilidad por dimension de las

variables de liderazgo y las variables de resultado

Dimension| Media | D.E. A |IB |IM IS |iIc |CR |MBEA|EE |EF |sL

IA 3.71 ]0.53 72
IB 3.52 |0.71 |Corr. |.497 |.74
n.s. |.000
IM 4.00 |0.74 |Corr. |.340|.493 | .81
n.s. |.000 |.000
IS 3.62 |0.64 |Corr.|.457|.475|.455|.67
n.s. |.000 |.000 |.000
IC 3.05 |0.86 |Corr.|.443|.482|.250|.400 |.71
n.s. |.000 |.000 |.001 |.000
CR 3.49 |0.75 |Corr. |.514|.451|.376|.412 | .568 | .66

n.s. |.000|.000 |.000 |.000 |.000

MBEA 3.39 |0.73 |Corr. |.227|.269 |.329 | .460 | .083 |.184 | .69
n.s. |.003|.000|.000|.000|.285|.017

EE 3.39 |0.78 |Corr. |.326|.371|.396|.337 |.350|.449|.178 |.71
n.s. |.000|.000 |.000 |.000 |.000 |.000 |.021
EF 3.48 |0.76 |Corr. |.454|.426 | .429 | .444 | .447|.556 |.281 |.502 |.80
n.s. |.000|.000|.000|.000|.000|.000|.000 |.000
SL 3.61 |0.77 |Corr. |.390|.476 | .395|.392|.329 | .391 | .224 |.364 |.542 |.76

n.s. |.000|.000.000 |.000 |.000 |.000|.004 |.000 |.000

Como puede observarse, en relacion al estilo de liderazgo transformacional las dimensiones con
mayor puntaje medio fueron inspiracién motivacional (IM) y consideracién individualizada (IC). La
media mas baja se observé en consideracioén individualizada. Todas las desviaciones estindares
parecen muy estables, con valores que oscilaron entre 0.53 y 0.86. Lo mismo se puede decir para las
dimensiones de liderazgo transaccional y las dimensiones de desempefio. Las medias y desviaciones
estandares parecen formar un bloque muy estable, indicando la posibilidad de agrupamiento en las
dimensiones correspondientes a la teoria.

En lo que respecta a la consistencia interna del instrumento de cada una de las dimensiones de los

estilos de liderazgo transformacional, transaccional y desempeifio, se observé que el coeficiente mas
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alto lo alcanz6 inspiracién motivacional ( alfa =0.81) , y efectividad (alfa = 0.80). Para el resto de
las dimensiones, los alfas de Cronbach se encuentran alrededor de los niveles minimos aceptables.
Con estos valores se demuestra que en lo general, el instrumento de autoevaluacién se comport6d
consistentemente, dando indicios de confiabilidad interna (Nunally, 1967).

Analizando el correlograma, se puede apreciar que todas las dimensiones del liderazgo
transformacional y transaccional se relacionan linealmente y en sentido positivo con las variables de
desempefio. En las correlaciones de dimensiones de los estilos de liderazgo transformacional y
transaccional se manifiestan relaciones lineales moderadas, siendo la Unica excepcién la relacién

entre la dimension consideracién individualizada y administracién por excepcion activa (MBEA).

Modelo de Ecuaciones Estructurales (MEE)

Para determinar la bondad del modelo se tomaron como referencia los pardmetros citados en
Arbuckle (1995, p. 589-605) segtin las siguientes reglas: aceptar la hipdtesis de ajuste cuando el
RMSEA <.08, TLI, CF1y NFI1>.95, Chi*/gl <2y cuando el valor de p sea >.05.

El encuadre fue estadisticamente significativo, al aplicar los indicadores para evaluar el modelo,
obteniendo los siguientes resultados: Chi-cuadrada con valor de 36.4 con nivel de probabilidad de
0.16, el CMIN/DF dio por resultado 1.26, el indicador normal de ajuste (NFI) obtuvo un valor de
0.94, coeficiente Tuker-Lewis (TLI) dio por resultado 0.98, error de aproximacion cuadratico medio
(RMSEA) con valor de .039 y el indice de comparacién de ajuste (CFI) arrojé un valor de 0.99.

Como puede apreciarse, todos los indicadores manifiestan el buen ajuste de los datos al modelo.

Analisis de Regresiones del MEE

Como puede verse en la tabla 2, los resultados del andlisis de regresion del MEE, todas las
dimensiones del liderazgo transformacional y transaccional aportan significativamente a explicar su
variacién. Es de notarse la relacién de las dimensiones de liderazgo con el desempeiio, la gran
mayoria presenté una relacién positiva, tal como se esperaba en la relacién tedrica. Sin embargo,
algunas relaciones esperadas no se presentaron, como es el caso del liderazgo transformacional con
las variables de desempefio. Por otro lado, el liderazgo transformacional se relacioné con el
liderazgo transaccional.

Cuando se analiz6 las ponderaciones (coeficientes estandarizados) (ver cuadro 2), se pudo observar
que el estilo de liderazgo transformacional se relaciona fuertemente con el liderazgo transaccional
(coeficiente estandarizado =0.87). El liderazgo transaccional tiene un efecto positivo y fuerte en los

indicadores de resultados, como esfuerzo extra, efectividad y satisfaccion con el liderazgo. No hubo
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relacion directa entre liderazgo transformacional y los indicadores de resultados esfuerzo extra y

efectividad, a excepcion de valores marginales con el indicador de satisfaccion con el liderazgo.

Cuadro 2.- Resultados del analisis de regresion del MEE entre las variables de

resultados y variables de liderazgo

Dimensi Pondera-
) Dimension | C.R. P
on ciones
LTS <--- Itf 0.872 3.828 kK
IC <--- Itf 0.608
IS <--- Itf 0.663 6.733 oA
IM <--- Itf 0.609 6.304 oA
IB <--- Itf 0.734 7.186 ok
1A <--- Itf 0.658 6.67 oA
MBEA <--- Its 0.351
CR <--- Its 0.694 4.107 roAx
EE <--- Its 0.664 2.256 |0.024
SL <--- Its 0.412 1.761 |0.078
EF <--- Its 0.79 4.199 hoxck
EE <--- Itf -0.044 0.175 |0.861
SL <--- Itf 0.257 1.191 |0.234

DISCUSIONES, CONCLUSIONES, IMPLICACIONES

Con respecto a la hipétesis 1 y 2, las dimensiones encontradas en el presente estudio son similares a
las dimensiones de Mendoza (2005), especialmente en los constructos de liderazgo
transformacional y transaccional.

Como se observa en el cuadro 2 del modelo propuesto, se puede apreciar que las dimensiones del
liderazgo transformacional son consistentes con lo encontrado por Bass y Avolio (1990), ellos
manejaron una dimensién de carisma, y en el presente estudio esa dimension se dividié en
influencia idealizada como atributo y como conducta, de acuerdo a la correlacién de las dos escalas

encontrada por Bass (1999).
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Asimismo, los resultados son coincidentes con los resultados obtenidos por Den Hartog, et al.
(1997) que correlaciond positivamente los indicadores utilizados al constructo liderazgo
transformacional; también utilizé el indicador de carisma y uno adicional, inspiracion.

Segtn los resultados mostrados en la representaciéon grafica del modelo de investigacién del
presente estudio (figura 1), los indicadores probados del constructo de liderazgo transaccional se
relacionaron positivamente, coincidiendo con Bass (1985) ya que dos de los factores,
administracién por excepcién y recompensa contingente, cargaron altamente como variables
transaccionales. Los resultados obtenidos también son consistentes con lo obtenido por (Bass y
Avolio, 1990 y Yammarino y Bass y 1988). En forma resumida, se puede sefialar que las cinco su
dimensiones del liderazgo transformacional y las dos sub dimensiones del liderazgo transaccional
son importantes en la explicacion de los estilos de liderazgo que los estudiantes de agronomia
consideran fundamentales para explicar sus comportamientos.

En la hipétesis H3 planteada, se buscaba si existia una relacién positiva entre el liderazgo medido
como transformacional y transaccional con la dimensiéon de resultado. Como se observo en el
cuadro 2 del modelo de ecuaciones estructurales, el constructo de liderazgo medido integralmente
como transformacional casi no se relaciona directamente con los indicadores de resultados (a
excepcidn de la dimensidn satisfaccidn con el lider. El liderazgo transaccional presenta una relacién
positiva y considerable con los indicadores de resultados, tal como lo especifica la teoria y
evidencias de estudios como los de Bass (1985), Bass y Avolio(1990), Den Hartong, et al. (1997),
Hater y Bass (1988), y Yammarino y Bass (1988), Mendoza (2005).

Para la siguiente hipé6tesis, Hi, se buscaba relacionar de manera positiva el liderazgo
transformacional y transaccional, y que este dltimo sirviera de variable mediadora entre el liderazgo
transformacional y los indicadores de desempefio. Los resultados apoyan la hipdtesis de
investigacién, donde los estudiantes agrénomos consideran al liderazgo transformacional como un
estilo que apoya el liderazgo transaccional.

Los resultados del estudio permitieron establecer las siguientes conclusiones generales: 1) Se
realiz6 una medicién confiable de las dimensiones que componen el liderazgo transformacional,
transaccional y desempefio, con los signos esperados de acuerdo a la teoria de estilos de liderazgo.
En este caso especifico de los estudiantes de agronomia, no relacionan el estilo de liderazgo
transformacional directamente con el esfuerzo extra y efectividad, solo con la satisfaccién del lider.
Los estudiantes agrénomos consideran que la relacién se manifiesta con el liderazgo transaccional y
los indicadores de desempefio. Sin embargo, también consideran que el liderazgo transformacional
es complementario al liderazgo transformacional y que por tanto contribuye en forma indirecta en el

buen desempeio.

1926



En la curricula de ingeniero agrénomo no solo se debe ensefiar las formas transaccionales de
liderazgo, como el recibir un pago por lo que se hace, 6 estar monitoreando las actividades del
subordinado. También debe ensefiarse la parte humana, donde sea posible hacer que los agrénomos

inspiren, motiven, estimulen intelectualmente y vean a las personas como individuos.
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