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RESUMEN

Se presentan datos correspondientes a un estudio realizado con 224 lideres (142 hombres y 84 mujeres) residentes en
la ciudad auténoma de Buenos Aires y en el conurbano, que se desempefiaban en empresas pequefias, medianas y
grandes, el cual tuvo como objetivo principal determinar la influencia que ejercen los valores del lider sobre su estilo de
liderazgo. Se observd que los valores de autotrascendencia y apertura al cambio predecian el estilo de liderazgo
transformacional, mientras que los valores de autopromocion predecian el estilo de liderazgo transaccional. No se
observo interaccién entre los valores de conservacion y el estilo de liderazgo transaccional.

Palabras clave autores: liderazgo, valores, influencia

Palabras claves descriptores: liderazgo, valores sociales

El cambio constante que en la actualidad forma parte
de cualquier organizacion, remarca la creciente impor-
tancia que tienen los lideres de todos los niveles como
actores principales y efectores dentro de una institu-
cién (Lowe, Kroeck & Sivasubramaniam, 1996). El
logro de los objetivos organizacionales depende de
una enorme cantidad de factores, pero la literatura se-
fiala que los valores y actitudes de los subordinados
(Dose, 1999; Meglino, Ravlin & Adkins, 1989) y las
caracteristicas del lider (Chan & Drasgow, 2001) van a
resultar decisivas a la hora de alcanzar resultados ex-
traordinarios (Bass, 1985).

En este sentido, el conocimiento en extenso de los
valores individuales y los sistemas de valores de una
persona son el indicador mas claro de como se compor-
tard alo largo de su existencia (Fierro, 1996). En el caso
de los lideres, es vital poder conocer y comprender la
orientacion de sus valores, pues ello va a guiar sus con-
ductas y actitudes, en definitiva, su estilo de liderazgo
dentro de una organizacion (Sosik, 2005). A pesar de
ello, hasta el momento han sido escasos los esfuerzos
efectuados en laidentificacion de los sistemas de valores
de los lideres. Sélo algunos autores, como Sosik (2005),
Krishnan (2001, 2002) y Giberson, Dickson y Resick
(2005), han mostrado algunos resultados los cuales re-
sultan parciales, pues toman en cuenta lideres de tipos
muy especificos de organizaciones, y, en algunos casos,
contradictorios entre si.

El fendémeno del liderazgo: principales desarro-
llos tedricos y descubrimientos

El campo constituido por el liderazgo es muy diverso e
incluye un amplio espectro de teorias, definiciones, eva-
luaciones, descripciones, prescripciones y filosofias. Su
estudio se ha llevado a cabo desde diferentes disciplinas
y perspectivas, tales como la historia, la teoria
psicodinamica, la teoria del desarrollo organizacional y la
sociologia (Kroeck, Lowe & Brown, 2004).

El paradigma dominante en el estudio del liderazgo
evoluciono desde modelos mas estaticos basados en los
rasgos de los lideres, por ejemplo las teorias del gran
hombre (Carlyle, 1993), o los modelos conductuales
como los de la Universidad de Ohio (Stogdill, Good &
Day, 1962),hacia modelos situacionales tales como la teoria
del intercambio lider seguidor (Schrieseim, Castro & Cogliser,
1999), el modelo camino meta (Evans, 1970; Fiedler, 1967;
House, 1971; House & Dessler, 1974; House & Mitchell,
1974), el modelo de liderazgo situacional (Hersey &
Blanchard, 1969), entre otros que tomaban en cuenta
para su andlisis las variables del ambiente y de la persona
(Yukl, 2002).

En la actualidad, uno de los modelos con mayor
cantidad de investigaciones es el modelo de liderazgo
transformacional. Su principal precursor es Bass (1985),
quien se basé en las ideas originales de House (1971) y
Burns (1978) sobre el liderazgo carismatico y transfo-
rmacional, respectivamente. La mayoria de las teorias con-
sideran tanto los rasgos y conductas del lider, como las
variables situacionales, dando lugar a una perspectiva mas
abarcadora que el resto de las orientaciones descritas (Yukl
& Van Fleet, 1992).

Bass (1985) describe este tipo de liderazgo a partir de
los efectos que produce el lider sobre sus seguidores. Los
lideres con caracteristicas transformacionales provocan cam-
bios en sus seguidores a partir de la concientizacion acerca
de la importancia y el valor que revisten los resultados
obtenidos tras realizar las tareas asignadas. Ademas, el
lider incita a que los seguidores trasciendan sus intereses
personales en virtud de los objetivos de la organizacion.
Esto genera confianza y respeto por parte de los adeptos,
que son motivados a lograr mas de aquello originalmente
esperado. En virtud de estas propiedades se lo suele con-
siderar mas amplio y mas efectivo que el de tipo transaccional
(Lupano Perugini & Castro Solano, 2005).

En cuanto a las caracteristicas que presentan los lideres
transformacionales, Bass y Riggio (2006) plantean que la
gama de conductas que pueden mostrar éstos es amplia. A
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nivel conceptual, los autores afirman que los lideres
transformacionales se proponen como ejemplos a seguir
(carisma), proveen significado a las acciones de sus subordi-
nados (inspiracion), alientan la bisqueda de soluciones al-
ternativas a problemas cotidianos (estimulacion intelectual) y
suelen preocuparse por las necesidades individuales de sus
subordinados (consideracion individualizada). Por otra parte,
plantean que los lideres transaccionales utilizan los inter-
cambios y la negociacién con los subordinados a cambio
del logro de objetivos y metas organizacionales (recompensa
contingente) y, ademas, suelen monitorear muy de cerca las
actividades de sus subordinados con el propésito de evitar
posibles errores o desviaciones de los procedimientos y
normas establecidos (direccion por excepcion). En caso de
ocurrir un error, suelen aplicar acciones correctivas. Esta
dimensién tiene una forma activa (prevenir para que los
errores no ocurran) y una forma pasiva (actuar cuando el
error ya ocurrio).

Asimismo, Bass y Riggio (2006) afirman que el
modelo de liderazgo transformacional ha evolucionado
hacia un modelo denominado “Liderazgo de rango com-
pleto” (Full Range Leadership), el cual contempla, ademas
de las dimensiones del liderazgo transformacional y
transaccional, una ultima dimension denominada
liderazgo Laissez Faire. El liderazgo Laissez Faire es la
dimension mas negativa, dado que este tipo de lideres
evitan tomar decisiones, no realizan intercambios de nin-
gun tipo para lograr objetivos y no hacen uso de la auto-
ridad que su rolles confiere.

A diferencia del modelo original propuesto por
Burns (1978) y adaptado por Bass (1985), el modelo de
liderazgo de rango completo plantea que un mismo li-
der puede mostrar conductas propias de un lider
transformacional o de uno transaccional. Esto va a de-
pender de la capacidad que tenga de poder interpretar
correctamente las caracteristicas de la situacion, del con-
texto organizacional, de los subordinados y de las tareas
que tienen que realizarse (Bass & Riggio, 2006).

Los valores humanos: perspectivas tedricasy prin-
cipales hallazgos

Existen perspectivas diferentes para el estudio de los
valores; socioldgica, psicoldgica y antropoldgica, pero,
como lo sefialan Ros y Gouveia (2001), puede hablarse
de un nivel psicosocial distintivo. Desde el punto de
vista psicologico, hay autores como Maslow (1954) y
Rokeach (1973) quienes entienden que los valores fun-
cionan como guias u orientaciones que los seres huma-
nos utilizan para la satisfaccion de necesidades, las cuales
se encuentran organizadas segun jerarquias.

En la actualidad, uno de los autores mas relevantes
en el campo de estudio de los valores es Schwartz (1994,

2000, 2001),quien propone una teoria universal sobre el
significado y el contenido de los valores humanos. Define
los valores como metas deseables, transituacionales, que
varian en importanciay que sirven como principios en la
vida de una persona o de otra entidad social. Se puede
afirmar que para Schwartz (1994, 2000, 2001), los valores
sirven a los intereses de alguna entidad social, motivan las
acciones, funcionan como criterios que hacen posible juz-
gar y justificar acciones, se adquieren tanto a través de la
socializacién de los valores de un grupo dominante como
mediante experiencias personales de aprendizaje. Los va-
lores representan, en la forma de metas conscientes, las
respuestas que personas y grupos sociales deben dar a tres
requisitos universales determinados por Schwartz:

a) Las necesidades de los individuos en su condi-
cion de seres bioldgicos.

b) Lacoordinacion de las acciones sociales.

¢ Elfuncionamiento correctoy la supervivencia de
los grupos.

Este modelo, compuesto por diez tipos motivacio-
nales, se organiza en dos dimensiones bipolares. Una,
apertura al cambio, contrasta con conservacion (independen-
cia para hacer y pensar lo que uno quiere / mantenimien-
to de las formasy las costumbres); la otra, autotrascendencia,
con autopromocion (preocupacién por los otros en tanto
iguales / busqueda del éxito y dominio personales).

En Argentina, se han realizado estudios en los que
se utilizé la taxonomia de Schwartz (1994, 2000, 2001).
Casullo y Castro Solano (2004), en un estudio con po-
blacion civil y militar, encontraron diferencias en las orien-
taciones de los valores entre militares y civiles. Los civiles
estan mas orientados hacia el pensamiento independien-
te, lalibertad, el placer y la gratificacién, mientras que los
militares se orientan mas hacia el respeto por las tradicio-
nesy las costumbres. En la misma linea, Castro Solano
y Nader (2006) realizaron un estudio en el que analiza-
ron diferencias en las orientaciones de los valores, tanto
de poblacién civil como militar. De forma consistente
con los hallazgos comentados, encontraron que la po-
blacion civil valora més la libertad de pensamiento y de
accion, mientras que la poblacion militar se guia mas por
la conservacion de las costumbres y las tradiciones.

Liderazgoy valores: investigaciones y resultados

¢Esinherente el liderazgo a los valores?, ;existe asociacion
entre el estilo particular de liderazgo, la efectividad y su
sistema de valores? Esta pregunta ha rondado las mentes
de muchos académicos desde que Burns (1978) afirmé
que hablar de liderazgo es hablar también de valores.

Autores como Bass (1985), Egri y Herman (2000), y
Gardner y Avolio (1998) se han referido a la relacion
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entre los estilos de liderazgo y los valores de los lideres
como un sistema integrado que genera patrones de com-
portamiento deseables, los cuales influyen decisivamen-
te sobre el rendimiento de los subordinados, su
compromiso hacia la organizacion y los niveles de satis-
faccion con el trabajo (Sosik, 2005).

A pesar de que los valores del lider juegan un papel
fundamental en el proceso de influenciay en los resulta-
dos organizacionales, s6lo han sido estudiados en con-
tadas ocasiones (Lord & Brown, 2001; Thomas, Dickson
& Bliese, 2001).

Por ejemplo, Krishnan (2001) realizé un estudio en
el que analiz6 los sistemas de valores que presentan los
lideres transformacionales utilizando como marco de re-
ferencia el modelo propuesto por Rokeach (1973). En-
contrd que los lideres transformacionales tienen como
valores fundamentales la bisqueda de un mundo en paz,
la responsabilidad, la armonia, la libertad y el respeto
mutuo, lo cual sugiere que los lideres transformacionales
se orientan mas hacia el bienestar colectivo que hacia su
propio bienestar.

En otro estudio, Sosik (2005), quien analizé la in-
fluencia de los valores, de acuerdo con el modelo de
Schwartz (2001), sobre los estilos de liderazgo de lideres
de alto nivel de empresas tecnologicas, encontrd que los
valores orientados hacia la conservacion (mantenimien-
to de las costumbres, interés en la seguridad de sus seres
queridos), la apertura al cambio (la busqueda de nuevas
alternativas, la variedad y el cambio), la autotrascendencia
(busqueda del logro organizacional por sobre el logro
individual) y la autopromocion (utilizacion de la influen-
cia para liderar a otros) estaban relacionados de forma
positiva con el liderazgo transformacional, en especial,
con la dimensidn del carisma.

Si bien en poblacion local se han realizado estudios
sobre diferencias en los estilos de liderazgo (Castro Sola-
no & Nader, 2004), sobre teorias implicitas del liderazgo
(Castro Solano, 2006) y sobre valores (Castro Solano &
Nader, 2006; Casullo & Castro Solano, 2004), hasta la
fecha no se han realizado estudios en los que se analice
con profundidad la relacién entre el sistema de valores
de los lideres y los estilos de liderazgo.

El presente estudio

Por lo comentado anteriormente, se plantea como obje-
tivo determinar la influencia que ejercen los valores del
lider sobre su estilo de liderazgo.

En este sentido, es esperable que un lider
transformacional, que suele presentar conductas de con-
sideracién y preocupacion hacia el subordinado (consi-
deracion), y que ademas busca formas innovadoras de

resolver los problemas (estimulacién intelectual), entre
otras, presente valores de autotrascendencia (preocupacion
por los otros antes que por si mismo) y de apertura al
cambio (la busqueda de alternativas novedosas). Asimis-
mo, resulta razonable suponer que un lider transaccional,
que muestra conductas orientadas al respeto y cumpli-
miento de las normas y reglamentos establecidos (direc-
cion por excepcidn), y que ademas ejerce el liderazgo
mediante la utilizacién de incentivos para el logro de
objetivos (recompensa contingente), posea valores que
estén en relacion con la conservacion (respeto por las cos-
tumbres y las normas) y con la autopromocién (busqueda
activa del ejercicio del liderazgo).

Es por esto que se formulan las siguientes hipotesis:

H1: Los valores de autotrascendenciay apertura al
cambio predicen el estilo de liderazgo transformacional.

H2: Los valores de autopromocién y conservacién
predicen el estilo de liderazgo transaccional.

Método

Participantes

Formaron parte de este estudio 224 sujetos (142 hom-
bres y 84 mujeres) que tenian en promedio 41.39 afios
(DE = 11.03), residentes en la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires y el Conurbano Bonaerense. Todos ellos
se desempefiaban en puestos que requerian tener perso-
nal a cargo.

En cuanto al nivel de estudios, la mayoria de los
sujetos (57.5 %, n = 130) refirid tener estudios universi-
tarios completos o en curso, mientras que el 42.5 % res-
tante (n = 114) tenia estudios terciarios, secundarios,
primarios o de postgrado (completos o incompletos).

En cuanto al nivel ocupacional, se generaron cinco
categorias a partir del Clasificador Nacional de Ocupacio-
nes (Instituto Nacional de Estadistica y Censos de la
Republica [INDEC], 2001), el cual establece que los car-
gos se diferencian entre si por el grado de responsabili-
dad que conlleva el puesto, asi como por el grado de
preparacion que requiere la tarea. Las categorias mencio-
nadas van desde el nivel mas bajo de especializacion y
son las siguientes:

Categoria 1: engloba tareas que requieren minima
preparacion. Se encuentran ocupaciones tales como peo-
nes, obreros, vendedores ambulantes, servicio domésti-
€O, entre otras.

Categoria 2: agrupa tareas que requieren cierto grado
de preparacion, que puede corresponderse con estudios
primarios completos o secundarios incompletos. Inclu-
ye ocupaciones tales como cuentapropistas, choferes, em-
pleados no calificados, entre otros.
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Categoria 3: se incluyen ocupaciones que requieren
formacion general de nivel secundario o terciario. Se in-
cluyen docencia, enfermeria, fuerzas de seguridad (sub-
oficiales), y tareas administrativas semicalificadas.

Categoria 4: en este caso es necesario un nivel de
formacion terciario o universitario, y se encuentran ocu-
paciones que implican tener a cargo personas. Son ocu-
paciones tales como jefaturas, cargos de supervision y
cargos publicos intermedios.

Categoria 5: las ocupaciones que entran dentro de
esta categoria implican necesariamente el manejo de per-
sonal y la realizacion de tareas sumamente complejas
que implican una sélida formacion (universitaria de gra-
do y/o postgrado) y experiencia en puestos similares.
Entran en esta categoria los puestos de direccion, el ejer-
cicio profesional (cualquier disciplina) y los cargos publi-
cos de alto nivel.

En la Tabla 1 se especifica las ocupaciones que los
participantes en este estudio refirieron tener.

En cuanto al tipo de empresa u organizacion en la
que se desempefiaban, el 37.9 % (n = 85) refirid pertene-
cer en una pequefia empresa; el 35.3 % a una empresa

TaBLAa l

DISTRIBUCIONES DE OCUPACIONES

N %
Categoria 1 1 04
Categoria 2 11 49
Categoria 3 58 259
Categoria 4 86 384
Categoria 5 56 25
Sin datos 12 54

mediana; el 23.7 % (n = 53) refiri6 desempefiarse en una
gran empresa. El 2.7 % de los sujetos no aporté datos
sobre el tipo de empresa a la que pertenecia.

Instrumentos

Cuestionario de Estilos de Liderazgo — CELID
(Castro Solano, Nader & Casullo, 2004)

Es un cuestionario de 34 items que operacionaliza la
teoria del liderazgo transformacional / transaccional de
Bass y Avolio (1990). Previamente, Castro Solano, Nader
y Casullo (2004) disefiaron una version argentina to-
mando como referencia la adaptacion espafiola del MLQ
(Multifactor Leadership Questionnaire), realizada por

Morales y Molero (1995). La version utilizada en este
estudio presenta niveles de fiabilidad adecuados (Alpha
de Cronbach entre 0.60 y 0.75, dependiendo de la di-
mension), asi como evidencias de su validez (Castro
Solano, Nader & Casullo, 2004).

Las dimensiones que componen el instrumento
son;

1. Liderazgo transformacional. Tiene cuatro sub-
dimensiones: a) carisma 6 influencia idealizada, respeto
por el lider, que quiere ser imitado y genera altos niveles
de expectativa en sus seguidores; b) inspiracion, que es el
grado en que el lider energiza a sus seguidores proveyen-
do una vision de futuro, objetivos y proposito; c)
estimulacién intelectual, la cual sefiala las acciones del
lider relacionadas con el estimulo intelectual para que los
seguidores resuelvan las dificultades y obstaculos de for-
ma creativa; d) Consideracion individualizada, que es el
apoyo que se provee al seguidor, prestando importancia
a sus necesidades de desarrollo personal.

2. Liderazgo transaccional. Tiene dos subdimensi-
ones: a) recompensa contingente, que es una interaccién
entre lider y seguidor, guiada por intercambios reciprocos.
El lider identifica las necesidades de los seguidores y reali-
za una transaccion entre las necesidades del grupo y las de
cada persona. Recompensa o sanciona en funcion del cum-
plimiento de objetivos; b) manejo por excepcidn, esto es,
el lider interviene sdlo cuando hay que hacer correcciones o
cambios en las conductas de los seguidores. En general,
las intervenciones son negativas y de critica para que los
objetivos no se desvien de su curso.

3. Laissez Faire. Es una caracteristica observada del
liderazgo transaccional. Representa la ausencia de tran-
saccion de cualquier clase. El lider evita tomar decisiones,
no tiene responsabilidad y no usa su autoridad. Es con-
siderada la forma mas inefectiva de liderazgo.

Perfil de valores personales (Schwartz, 2001)

Es una escala para la evaluacion de los valores humanos.
En un estudio realizado por Castro Solano y Nader
(2006), se verificaron las propiedades psicométricas del
instrumento y se encontraron altos niveles de fiabilidad
(Alpha de Cronbach de 0.60 a 0.89) y evidencias de su
validez. Consta de cuarenta frases en las que se describen
ciertas actitudes o maneras de actuar de diferentes perso-
nas frente a los mas variados temas (dinero, placer, tradi-
ciones, etc.). El participante tiene que contestar entre varias
opciones de respuesta, que van desde 1 (se parece mu-
cho a mi) a 6 (no se parece en nada a mi), la medida en
que se ve reconocido en cada frase. Este instrumento
estd basado en la taxonomia de valores universales de
Schwartz (1992, 2001). El modelo, que fue probado en
mas de cuarenta paises, contempla diez valores que es-
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tan presentes en mayor o menor grado, dependiendo
del contexto de estudio:

- Poder; interés por lograr dominio social, autori-
dad, riqueza.

- Logro: busqueda del éxito personal, poniendo
en juego competencias que son socialmente aceptables.

- Hedonismo: basqueda del placer y la gratifica-
cion personal, y de poder disfrutar de la vida.

- Estimulacion: importan la novedad y los desa-
fios.

- Autodireccion: interés por poder pensar con in-
dependencia, tener libertad de accion y exploracion, po-
der ser creativo.

- Universalismo: importan la toleranciay la justicia
social, la proteccion del medio ambiente.

- Benevolencia: interés por preservar e intensificar
el bienestar de las personas, la honestidad y la ausencia
de rencor.

- Tradicion: interesan el respeto y el compromiso
con las costumbres y la cultura tradicional, asi como con
la religiosidad.

- Conformidad: se valoran las normas sociales y se
evitan los comportamientos que puedan herir o moles-
tar a los demas; se respeta a los mayores.

- Seguridad:; interesan la seguridad, armoniay es-
tabilidad sociales y personales.

A lavez, estos valores se agrupan en dos bipolaridades
(dimensiones) que contrastan. Por un lado, la trascenden-
cia de los intereses personales en funcion de los colectivos
(autotrascendencia), y, en el otro extremo, aquellas personas
que priorizan sus intereses propios (autopromocion); por
otro lado, algunas personas aprecian la seguridad y el or-
den (conservacion) y, contrariamente, otras valoran la inde-
pendencia de acciones y pensamientos (apertura al cambio).
A su vez, todas estas polaridades definen intereses, que
estan mas relacionados con los aspectos sociales y cultura-
les (mas generales). Pueden definirse intereses colectivistas
(los valores que predominan en una sociedad tienen que
ver con atender a los intereses de la comunidad entera),
individualistas (se valoran aquellos aspectos que tienen que
ver con el desarrollo y éxito personales) o mixtos.

Procedimiento

El instrumento formaba parte de una bateria de pruebas
que se administrd con el propdsito de obtener informa-
cion acerca de los estilos de liderazgo, los valores y la
cultura organizacional. Las tareas de recoleccion de los
datos estuvieron a cargo de un psicologo graduado. De
laimplementacion de este procedimiento resultaron los
protocolos considerados en este estudio. Los datos fue-

ron cargados en planillas Excel, tarea que estuvo a cargo
de personal administrativo. El analisis de los datos se
efectud con el procesador SPSS, version 13.0.

Resultados

De acuerdo con el modelo propuesto, los valores relacio-
nados con la autotrascendencia y con la apertura al cambio
influyen sobre el liderazgo transformacional, mientras que
los valores de conservacién y autopromaocion ejercen in-
fluencia sobre el estilo de liderazgo transaccional. Para ve-
rificar este modelo, se utilizé el andlisis de ecuaciones
estructurales, también conocido como anélisis de sende-
ros con variables latentes (McDonald & Ho, 2002). Para
ello, se consideraron los valores autotrascendencia, con-
servacion, autopromocion y apertura al cambio como
indicadores, y los estilos de liderazgo como variables
enddgenas observadas.

Los parametros del modelo original propuesto fue-
ron estimados siguiendo el criterio de maxima verosi-
militud. En la siguiente tabla se muestra la informacion
recogida por siete de los indices de ajuste mas utilizados
(Garcia-Cueto, Gallo & Miranda, 1998; McDonald & Ho,
2002): X2, X2/ gl; GFI (indice de bondad de ajuste);
AGFI (indice ajustado de bondad de ajuste); NFI (indi-
ce de ajuste normado); CFI (indice de ajuste compara-
do) y RMSEA (error de aproximacion cuadratico medio).
Todos los indicadores sefialan que los datos tienen un
ajuste muy alto al modelo propuesto (ver tablay mode-
lo tedrico).

La primera hipdtesis afirmaba que las dimensiones
autotrascedencia (adoptar los objetivos e intereses de la
organizacion por encima de los propios) y apertura al
cambio (bUsqueda activa de nuevas soluciones a proble-
mas comunes) predecian el estilo de liderazgo
transformacional. Los resultados permiten apreciar que
ambas dimensiones influyen, en efecto, sobre el liderazgo
transformacional. Sin embargo, hay que considerar que
los coeficientes resultan ser bastante débiles para la
autotrascendencia (A = 0.16; p < 0.05). y para apertura al
cambio (2= 0.14; p < 0.05). Esto implica que los lideres
transformacionales tienen sistemas de valores que los
llevan al logro de los objetivos de la organizacion, y al
desarrollo personal de sus subordinados por sobre sus
propios intereses y deseos de crecimiento, mediante la
busqueda constante de innovaciones y soluciones alter-
nativas que le permitan llegar a las metas deseadas.

En el caso de la segunda hipotesis, se afirmé que las
dimensiones conservacion (mantenimiento de las tradi-
ciones, respeto por las costumbres) y autopromocion (bis-
queda del éxito y dominio personales, busqueda activa de
posiciones de liderazgo) ejercen influencia sobre el estilo de
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TABLA 2

INDICES DE AJUSTE DEL MODELO PARA LA RELACION ENTRE VALORES Y ESTILOS DE LIDERAZGO

Modelo indices De Ajuste

X X'/ gl GFI AGFI NFI CFI RMSEA  Calidad

Modelo original

6.58 131 0.99 0.97 0.99 0.96 0.03 Muy bueno

Ficura 1
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liderazgo transaccional. En este caso, los resultados mos-
traron que la hip6tesis se comprob6 parcialmente. La di-
mension autopromocion resulta ser una variable que afecta,
aunque débilmente (a = 0.12; p < 0.05), mientras que la
dimensién conservacion no resulté ser una variable que
pueda explicar el liderazgo transaccional (a = 0.02; ns).
Esto implica que los lideres transaccionales buscan activa-
mente lograr objetivos organizacionales utilizando para
ello el poder que les otorga su posicion y, asimismo, asu-
men como éxitos propios los resultados obtenidos para la
organizacion.

Discusion

Las investigaciones muestran que los valores dan signi-
ficado a las conductas que muestran las personas en su
vida diaria (Meglino & Ravlin, 1998; Schwartz, 1994,
2001), es decir, funcionan como fuerzas que motivany
ejercen influencia sobre el comportamiento. De acuerdo
con la teoria de la disonancia cognitiva (Festinger, 1957;
Festinger & Carlsmith, 1959), las personas buscan la es-
tabilidad psicoldgica mediante la reduccion de la diso-
nancia entre los valores y actitudes y sus conductas. En
este sentido, para lograr un mayor nivel de efectividad,
los lideres deben mostrar comportamientos que sean
acordes con su sistema de valores (Krishnan, 2001, 2002;
Sosik, 2005).

El principal objetivo de este estudio fue analizar la
influencia que ejercian los valores sobre los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional. Para ello, se ela-
boré un modelo tedrico que fue puesto a prueba median-
te un andlisis de senderos (path analysis). Los resultados
mostraron, por un lado, que el modelo tiene un ajuste
muy adecuado y, por otro, que las hip6tesis propuestas se
confirmaron completamente en un caso, y parcialmente
en otro. La primera de las hipotesis planteaba que los
valores de autotrascendencia y apertura al cambio prede-
cian el estilo de liderazgo transformacional. Ambas di-
mensiones de los valores probaron ser predictoras del
estilo de liderazgo antes mencionado. Esto confirma los
hallazgos de Krishnan (2001) y Sosik (2005), quienes en-
contraron que los valores colectivistas (entre ellos la
autotrascendencia) estaban relacionados de forma positi-
va con el estilo de liderazgo transformacional. Siguiendo
en esta linea, hay que destacar que Krishnan (2001) afirmé
que los lideres transformacionales se orientan hacia practi-
cas laborales de tipo colectivistas en las que importan mas
los objetivos e intereses de la organizacion que los pro-
pios. Por otra parte, el autor asever6 que en su estudio
este tipo de lideres no tomaron a la innovacion (apertura
al cambio) como valor fundamental. En cambio, Sosik
(2005) afirmé que tanto la apertura al cambio como la
autotrascendencia estan relacionadas de forma positiva con

el liderazgo transformacional, especialmente con la dimen-
sién del carisma.

Con respecto a los lideres transaccionales, los resul-
tados mostraron que los valores relacionados con la
autopromocién predicen, aunque débilmente, el estilo
de liderazgo basado en la transaccion. Llamativamente,
los valores relacionados con la conservacion no se rela-
cionaron como se esperaba con el liderazgo transaccional.
Este hecho contradice los hallazgos de Krishnan (2002)
quien afirma, al igual que Bass (1985), que los lideres
transaccionales, a diferencia de los transformacionales,
buscan captar los valores propios de sus subordinados y
de la organizacion, y mantenerlos tal como estan, sin
modificacion (conservacion).

Resultaria sumamente interesante poder analizar los
efectos que ejerce el contexto sobre los valores de los lide-
res y sobre sus estilos de liderar. Si bien se han hecho
estudios con poblacion local en los que se analizan las
diferencias en estilos de liderazgo (Castro Solano & Nader,
2004) y sobre valores (Castro Solano & Nader, 2006), no
se determind como el contexto, una variable fundamental
en el estudio del liderazgo (Antonakis, Avolio &
Sivasubramanian, 2003), influye sobre esta relacion entre
valores y liderazgo. Por consiguiente, futuros estudios
deberan analizar con sumo detalle cémo el entorno ejerce
su influencia sobre los lideres y sus sistemas de valores.
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