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I N T R 0 D U C C 1 0 N

Considero conveniente expresar que a mi criterio la Psicología moderna

ha encontrado en la Industria una de sus aplicaciones mds importantes. 

En la actualidad las organizaciones representan grupos sociales, socie

dades productivas, comunidades, medios de vida; y en general todo un

estilo de vida para aquellos que de alguna manera contribuyen a la in- 

tegraci5n de las mismas. 

En cualquier empresa podemos identificar tres factores cuya adecuada

6 inadecuada interaccí6n representa la armonía y efectividad determí- 
nantes en su sistema. 

tareas

TRABAJO métodos

procedímientos

individuo

F A C T 0 R E S RECURSO HUMANO secciones

LIDERAZGO

departamentos

supervisi6n

control

políticas

motivací6n
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Es interés de este estudio bdsiccúnente el factor liderazgo, ya que de

91 depende en gran medida que los otros aspectos se conjuguen para lo

grar un conjunto organizacional competente. 

Para medir la conducta de liderazgo fuá diseñado el L. A. S. I. (Leader

Adaptability and Style Inventory) ( 10- 1), que es un instrumento utili

zado para obtener un predictor acerca del estilo dominante y la efec- 

tivídad de los sujetos evaluados. 

La finalidad de éste trabajo se centra en el instrumento mismo. La

evaluación de sus antecedentes, fundamentos teóricos y confiabílídad

del Test son necesarios para valorar la utilidad del instrumento en

las funciones de selección y capacitación a niveles ejecutivos bajos, 

intermedios y superiores. 

A continuación expondremos en la extensión necesaria, los anteceden- 

tes teóricos que servirdn para lograr una mejor comprensión de la ín- 

tenci6n del estudio y de la configuración de diversos elementos de teo

rías sobre la motivación y el liderazgo en las organizaciones. 

El instrumento serd descrito en los detalles importantes relacionados

con su construcción, forma de aplicación y resolución. También se ex

pondrd el tipo de información que puede obtenerse a través del mismo; 

así como su interpretación y características técnicas obtenidas de es

tudios anteriores de correlación y validez. 

Para tal objeto se aplicó el Test durante un mes consecutivo a una po- 

blaci6n de 145 profesionistas a todos los niveles. Estas personas

eran candidatos a ocupar puestos de diversas jerarquías dentro de un

grupo industrial nacional. 

En base a los datos obtenidos se efectuaron correlaciones tendientes a

identificar el efecto de las variables; edad, profesión, nive 1 jerdr- 

quico y experiencia laboral en la conducta de líderazgo manifestada en
el instrumento. 



6 - 

Para obtener la estabilidad del Test a trav9s del tiempo; es decir pa- 

ra estudiar su confiabilidad, se efectu6 el retest, siendo posible to- 

mar una muestra independiente de 30 personas pertenecientes a una mis- 

ma empresa. 

Se les aplic6 la prueba y se repiti6 la operaci6n transcurridas seis

semanas a partir de la primera aplicaci6n. 

El procedimiento seguido durante este trabajo serd explicado en el ca- 

pítulo correspondiente a la metodología. 

Es intención personal que el presente estudio contribuya de alguna ma- 

nera a proporcionar un nuevo instrumento de andlisis en el proceso de

selecci6n y capacitací,5n de personal, pues partimos de la base de que

la predicci5n de dicha conducta es un factor de gran importancia en la

contrataci5n y desarrollo del recurso humano tanto a nivel de supervi- 

si¿5n y jefatura como a nivel gerencial. 



ANTECEDENTES TEORICOS



I. MOTIVACION Y LIDERAZGO

A continuaci6n mencionaremos brevemente algunos aspectos de cardcter

te6rico que servirdn de fundamento y de referencia al presente estu- 
dio. Maicamente hablaremos de las teorías m6s importantes y recono
cidas acerca de la motivaci6n y de la conducta de liderazgo, tomados

como factores de cambio en la efectividad de las organizaciones. 

1. La Teoría de las Relaciones Humanas. 

Un estudio ampliamente reconocido por la íntroducci6n del concep
to de las relaciones humanas en el manejo de las empresas fu6

el realizado en 1924 por Elton Mayo ( 19) y colaboradores, de la

Escuela para Graduados en Administrací6n de Harvard. 

La investigaci6n revela la importancia de permitir a todo traba- 

jador el mantener la comunicaci6n y buenas relaciones amistosas
con sus compañeros de trabajo. Elton Mayo pudo experimentar con

estos cambios en la Planta Hawthorne de la Western Electric Com- 

pany. Mediante la implementaci6n de períodos de descanso y sí- 
tios para comer en grupos, obtuvo por conclusión que el fomentar

las relaciones interpersonales entre el personal de las empresas

contribuía de una forma significativa al aumento de la producti- 

vídad en las diferentes organizaciones. Lo anterior se fundamen

taba en el hecho de que se lograba una mejor disposici6n por par

te del empleado para ejecutar su trabajo de manera motivada. 
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2. Teoría X - Teoría Y. 

Siguiendo la tendencia de Elton Mayo, surge la teoría denominada

11TEORIA X - TEORIA Y"., desarrollada por Douglas McGregor ( 20). 

De acuerdo a McGregor., en las organizaciones tradicionales, las

decisiones se centralizan en aquellos que se encuentran en la par- 

te superior de la pir&nide organizacional; por tal motivo el su- 

bordinado debe ser controlado y debe preferir evitar las responsa- 

bilidades. En base a ésta filosofía los factores motivantes son

elementales, viéndose representados por el dinero, la seguridad, 

y demds satisfactores materiales. A grandes rasgos esta concep- 

ci6n de la Administraci6n Tradicional se haya contenida en la Teo- 

ría X de McGregor. 

Sin embargo y como contraposíci6n a la Teoría X, McGregor expone

su Teoría Y, en la que señala que la prdctíca gerencial debe estar

basada en principios y conocimientos mds elevados, en lo que se

refiere a la naturaleza del hombre y la motívaci6n del mismo. 

Esta teoría considera que la gente no es apdtica ni irresponsable

con el trabajo, sino que por el contrario es capaz de trabajar

con gusto y de responsabilizarse por las funciones de su puesto. 

En la Teoría Y, los motivadores fisiolJgícos y de seguridad, 

considerados por la Administra.ci¿5n científica de Taylor ( 27), 

son sustituídos por factores de mayor nivel y calidad humana; es- 

tos son, los motivadores designados por Maslow ( 18), como de afi- 

liaci6n, autoestima y de autorrealizaci6n. De ésta manera la capa- 

cidad, creatividad y desarrollo personal se integran como partes

fundamentales en la direccMn de los Recursos Humanos de la empre- 

sa. 
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3. Teoría Madurez - Inmadurez. 

Chris Argyris ( 1), en su Teoría Madurez - Inmadurez expone algunos

conceptos diferentes a los de McGregor aunque en esencia, tienen

un significado similar. Para Argyris la gran mayoría de las per- 

sonas que trabajan en las empresas son tratados como seres inmadu

ros, lo cual trae consigo gran parte de los conflictos en las or- 

ganizaciones, debido a que los individuos adoptan a su vez una

conducta del mismo tipo. Argyris explica que es necesario consi- 

derar a los trabajadores como personas maduras, si quiere obtener

se de ellas un comportamiento positivo y productivo. La adopción

del trato inmaduro provoca una conducta pasiva, dependiente, limi

tada, desinteresada y con pocas perspectivas de desarrollo; mien- 

tras que un trato maduro favorece un comportamiento activo inde- 

pendiente, capaz, interesado y con grandes posibilidades de desa- 

rrollo. 

4. Teoría Motivación - Higiene. 

El interés por la naturaleza del hombre, sus motivaciones y nece- 

sídades, llevaron a Frederick Herzberg ( 11) a realizar un estudio

en el Servicio Psicológico de Pittsburgh. Esta investigación con- 

sisti6 en realizar una serie de entrevistas a profesionistas, a

los que se les preguntó cuales eran las cosas que los hacían sen- 

tirse infelices o insatisfechos con su trabajo, y por otra parte

cudles los hacían sentirse felices o satisfechos. Herzberg denomi

n6 a los de la primera categoría factores higiénicos, debido a que

describían aspectos primarios preservadores del medio carbiente; 

éstos servían anicamente para evitar la insatisfacción en los em- 

pleados. 

A la segunda categoría de necesidades los llamó motivadores debido

a que eran los realmente efectivos en cuanto a la motivación de la

gente hacia un comportamiento productivo, positivo y superior. 



De ésta manera Herzberg elabor6 su teoría Motivaci6n- Higiene, en

la que s6lo los motivadores son capaces de modificar la conducta

del trabajador favorablemente. 

De acuerdo a la teoría de Herzberg son factores higígnicos: la

supervisi6n, las políticas, las condiciones ambientales, el sala

rio, las relaciones interpersonales y demds prestaciones de la
empresa, mismos que tan s6lo contribuyen a la insatisfaccí6n en

el trabajo. 

Por otra parte son motívadores: el logro laboral, el reconoci- 

miento, la labor en sí misma, la responsabilidad, y el desarro- 
llo dentro de la empresa. Estos aspectos son a juicio de Herz- 

berg los que pueden contribuir a la satisfacci6n en el trabajo

y por tanto ayudan a incrementar la calidad y la productividad
en el trabajo. 

5. Los " Sistemas Directivos" de Likert. 

Continuando con la tendencia de McGregor y Argyris, Rensis Li- 

kert ( 16) con sus colaboradores del Instituto para Investigacio

nes Sociales de la Universidad de Michigan, desarroll6 sus

Sistemas Directivos% En ésta teoría Ukert describe cuatro

tipos de sistemas directivos, el cardcter que deben tener las

motivaciones y el estilo de liderazgo en cada uno de ellos. Los

sistemas son representados como un contínuo en el cual va aumen- 

tando el grado de confianza y calidad en la supervisi6n y los mo
tivadores respectivamente, conforme el sistema se acerca al esti

lo directivo número cuatro. En el Sistema Número Uno no existe

confianza ni fe en los subordinados, a su vez que son inducidos

al trabajo mediante castigos y trato duro, con ocasionales pre- 

mios materiales. Por otra parte en el Sistema Número Cuatro se

tiene completa confianza y fe en las capacidades de los emplea- 

dos, al mismo tiempo que se te motiva mediante participaci6n de
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grupo, desarrollo personal y todo un sistema de compensaciones

de buena calidad. En conclusi6n el Sistema MZmero Uno es aquel

que se haya orientado por completo a la tareas mientras que el Sis

tema NÍNero Cuatro se interesa por el aspecto de las relaciones

humanas básicamente, siendo entonces el dos y el tres puntos inter

medios entre ambas tendencias. 

6. Definici6n de Liderazgo. 

Hasta el momento, hemos mencionado algunas teorías sobre los aspe c

tos motivacionales en la empresa y su correspondiente efecto en la

conducta organizacíonal. En seguida continuaremos con algunas in- 

vestigaciones y teorías que se han derivado del estudio de la con- 

ducta de liderazgo y de su efecto contingente sobre el comporta- 

miento laboral. 

Consideramos conveniente exponer algunas definiciones de liderazgo

a fin de unificar el criterio con el que estamos trabajando. De

acuerdo a Koontz y O' Donnell " Liderazgo es influír en la gente

para seguí . r el cumplimiento de normas comunes" ( 13). George R. Te

rry dice " Liderazgo es el proceso de influír en la gente para el

logro de objetivos de grupo" ( 28). Robert Tannenbaum lo define co- 

mo ' Vna influencia interpersonal ejercida en una situaci6n y di- 
rigida a través de la comunicaci6n para que se atienda a una o va- 

rias normas de cardeter especializado" ( 25). 

Durante muchos años se pens6 que el estilo de Líderazgo Gerencia¿ 

era una característica intrínseca del sujeto; es decir, que ese

comportamiento ya estaba dado por la personalidad y cardcter de la

persona. 

Los estudios que se mencionardn a continuaci6n nos dardn una idea

de c6mo, dicho factor empez6 a ser manejado como una conducta que - 

podía aprenderse y modificarse a voluntad, mediante el entrenamíen

to especializado. 
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7. Los estudios de las Universidades del Edo. de Ohio y Michigan. 

De los primeros estudios que se llevaron a cabo, destacan los

iniciados en 1945 por el Departamento de Investigaci6n de Nego

cios de la Universidad del Estado de Ohio, lo -a -cuales estaban

encaminados a identificar algunas dimensiones de la conducta de

liderazgo ( 24). Los investigadores definieron el liderazgo

como una conducta individual centrada en la direcci6n de las

actividades de un grupo hacia el cumplimiento de normas comanes. 

Eventualmente fueron simplificando la descripción de la conducta

de liderazgo en dos dimensiones: 

A) Iniciando Estructura y B) Considerací6n. 

La primera se refiere a la conducta del l-rder dirigida a esta- 

blecer las relaciones entre los miembros del grupo laboral en

base a patrones de organizaci6n bien definidos, canales de comu- 

nicación y optimización de métodos y procedimientos de opera- 
ción. 

Por otra parteConsiderací6n se refiere a la conducta encaminada

a lograr relaciones amistosas, confianza mutua, respeto y afecto

entre los miembros del grupo de trabajo. 
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En base a las dos dimensiones el Departamento de Investigaci6n

desarroll6 un modelo compuesto por cuatro cuadrantes que a su

vez estaban dados por la combinaci6n de ambos factores. La

siguiente figura ilustra ese resultado: 

C
C=:) 

Z.3

Q_s
L_A_ j

CD
C _; P

A LTA ALTA

CON0FRACION ESTRUCTURA

y y

BAJA ALTA
ESTRUCTURA CONSIDERACION

13AJA ALTA

ESTRUCTURA gSTRUCTURA

y y

BAJA BAJA

CONSIDERACION CONSIDERACIONI
BAJO

00
INICIANDO > ALTO

ESTRUCTURA

FI URA 1

Como complemento a sus estudios el cuerpo de investigadores de

la Universidad del Estado de Ohío desarroll6 el L. B. D. Q. ( Leader

Behavior Descriptíon Questionnaire) ( 6), un instrumento destina- 

do a describir la forma en que un líder lleva a cabo sus activi- 

dades. El Test contiene quince reactivos pertenecientes al fac- 

tor Considerací6n y un nz;bnero igual para Iniciando Estructura, 

de esta manera se obtiene la tendencia del contestante para com- 

portarse en base a cualquiera de las dos dimensiones de lideraz- 

go. 
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Otros de los estudios también cl4sicos y que han contribuído al
concepto actual de la conducta de liderazgo fueron los efectua- 

dos por el Centro para Estudios e Investigación de la Uníversí- 

dad de Michigan ( 12). Estos estudios identificaron dos concep- 
tos a los que llamaron " Orientado al Empleado" y " Orientado

a la Producción". En relación a esto, un líder orientado al

empleado es aquel cuya principal preocupación estriba en el man

tenimíento de las relaciones interpersonales en el ambiente la- 

boral. En cambio, un líder orientado a la producción enfatiza

los aspectos técnicos del trabajo y el cumplimíento de las re- 
glas en la organización. 

8. Los Estilos Autoritario y Democrftico. 

Robert Tannenbaum y Warren H. Schmidt ( 26), identificaron dos

extremos en la conducta de liderazgo, los que hasta la fecha

son co?<nmente utilizados para describir el estilo de comporta- 

miento de un líder. Ellos pensaron que un líder generalmente

intentaba influír en su gente mediante dos formas: 

1) Indícdndoles de acuerdo a su propio

criterio qué es lo que tienen que

hacer y cómo deben de hacerlo. 

2) Involucrando a su gente en las res- 

ponsabilidades, planeaci6n y elec- 

ci6n de los procedimientos para la

ejecución de la tarea. 
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A un líder orientado iZnicamente a la tarea se le denominaba

AUTORITARIO; mientras que a otro preocupado por las relaciones

humanas como medio para conseguir sus objetivos lo 11amaron

DENOCRATICO. El resultado obtenido de 6stos estudios se ilus

tra con mayor claridad en el dibujo que se expone a continua- 

ci6n.; en donde la conducta de liderazgo es representada como

un contínuo que oscila entre dos puntos opuestos correspondien

tes a los estilos AUTORITARIO y DENIOCRATICO respectivamente. 

ÁUTORITARIO j> DEMOCRATICO
ORIFNTADO Al TRABAjo CRiENTADO A LAS RELACIONZ

AMISTOSAS

EMPLEO DE AUTORIDAD

POR EL QERENTE
ÁREA DE LIBERTAD

PARA LOS SUBORMNADOS

FIVA 2

9. La Rejilla Gerencial. 

En^ discusi6n con los estudios del Estado de Ohio y Michigan, 

Robert R. Blake y Jane S. Mouton ( 3), desarrollaron su Teoría

denominada La Rejilla Gerencíal. 

En gste m6todo cinco diferentes tipos de liderazgo fueron de- 

sarrollados en base a los conceptos " Relacionado con la pro- 

ducci6n" ( tarea) y " Relacionado con la gente" ( relaciones hu- 

manas); los que representaron gr4ficamente en los cuatro cua- 

drantes identificados en los estudios del Estado de Ohio. 
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En esencia, la Rejilla Gerencial diS terminología popular a los

cinco estilos que constituyen el modelo, sin considerar los con

ceptos establecidos por los investigadores del Estado de Ohio. 

Aunque la conceptualizaciin, es d ferente, en realidad s6lo se

encuentra una variable significativa en ambos estudios. Al men

cionar " relacionado con" podemos identificar una predisposicion

para hacer algo 6 bien, una dimensión actítudinal. De esta ma- 

nera la Rejilla Gerencial tiende a ser un modelo actitudínal

donde se mide las predisposiciones de un gerente, mientras que

los cuadrantes de Ohío tienden a dar un modelo conductual en el

que se examinan cómo es que las acciones de un líder son pero¡- 

bidas por otras personas. En a figura siguiente puede obser- 

varse el modelo desarrollado por BZake y Mouton, denominado
LA REJILLA GERENCIAL11. 

CLUB EQUIPO
CAMPESTRE

6
5.5 MEDIO

5 - CAMINO

3

2 FMPOBRECIDO TRAMO

3 - 4 5

OC, BAJO _ INTERES IOR
LA PRODUCCION ALTO

FIQURA 3
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10. El Enfoque Sítuacional de Liderazgo. 

Como resultado de los diversos estudios realizados acerca del

liderazgo, surgi6 una idea bastante copian; la que consistía

en conocer cu5 era el estilo de liderazgo mds apropiado de un

gerente. En base a ésto se hicieron aseveraciones diversas, 

mismas que estaban determinadas por el tipo de teoría de que

se tratara. 

Como respuesta a ésto Paul Hersey ( 7) en una de sus investiga- 

cíones desarroll6 la idea de que la conducta de liderazgo de- 

bía ser adaptable al tipo de situaci6n que se le presentara al

líder. De ésta manera., el liderazgo ideal no se centraba en

un concepto, cuadrante 6 estilo bdsico; sino que la efectíví- 

dad dependía de la adecuaci6n de cualquier estilo seg2Zn fuera

la situací6n específica del grupo laboral. 

Continuando con el interés dé aportar una teoría de liderazgo

que conllestara a las preguntas sobre cudl representaba el me- 

jor estilo de liderazgo, surgi5 el modelo TRI -DIMENSIONAL DE

LIDERUGO EFECTIVO. Esta teoría fué desarrollada por William

J. Redin ( 22), con el nombre de 1' 3- D Teoría de Estilo Geren- 

cial 11. 

En esta teoría, Reddin utiliza los términos " Conducta de Traba

joll y " Conducta de Relaciones Amistosas% para describir los

cuatro estilos Msicos de conducta de liderazgo establecidos

en los estudios del Estado de Ohio. Sustituye " Consideraci6n" 

por " Conducta de Relaciones Amistosas" e " Iniciando Estructu- 

ra" por " Conducta de Trabajo", para después aplicar los concée
tos en forma idéntica a los cuatro cuadrantes 6 estilos bdsi- 

cos de los estudios del Estado de Ohio. 
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Lo significativo del modelo estd representado Msicamente, por

la adición de una dimensión de efectividad. De ésta manera

el modelo proporciona una variedad de estilos que pueden resul

tar efectivos 6 inefectivos dependíendo de la situación parti- 

cular. 

Mediante la integración de una dimensión de efec ' tívidad a las

dimensiones de trabajo y relaciones amistosas., Reddin intenta

relacionar los conceptos de estilo de liderazgo con las deman- 

das. situacionales de un medio ambiente espec-Ifico. En base a

lo anterior, cuando un estilo de líderazgo es apropiado a una

situación dada, es denomínado efectivo; mientras que cuando

es inapropiado a una situación dada es denominado inefectivo. 

Por tanto sí la efectividad del estilo de conducta de líde- 

razgo depende de la situación en que dicho estilo es aplicado; 

podemos concluir que cualquier estilo puede ser efectivo 6 íne

fectivo dependiendo de la situación específica de que se tra- 

te. Con ésto, deja de considerarse al estilo de líderazgo co- 

mo adecuado ¿ inadecuado y se transmite este criterio al com- 

portamiento del Uder al responder a los estímulos proporcio- 

nados por un evento laboral cualquiera. 
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La representaci6n grdfica de éstos conceptos se puede observar

con bastante claridad en el modelo Tri- Dimensíonal de Lideraz- 

go Efectivo, que aparece a continuaci6n. En éste modelo los

estilos bdsicos son mostrados en un cont-rnuo que va de efecti- 

vo a inefectivo; en donde cualquiera de los cuatro puede encon

trarse en ambos extremos de la dimensi6n de efectividad. 
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FIQURA 4

Como una consecuencia a la Teor-Ca " 3- D TEORIA DEL ESTILO GEREN

CIAL" de Reddín; Paul Hersey y Kenneth Blanchard desarrollaron

en el Centro para Estudios de Liderazgo su " TEORIA DEL CICLO

VITAL" ( 8). Esta teor-ra estd basada en una relaci6n curvilí- 

nea entre los conceptos: 1) Conducta de Trabajo, 2) Conduc- 

ta de Relaciones Amistosas y 3) Madurez. 

t\ 
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Mediante esto, se pretende proporcionar al líder algunos conocí- 

mientos acerca de la relaci6n entre un estilo efectivo de lide- 

razgo y el nivel de madurez de sus subordinados. De acuerdo a

esto, el adecuado diagn<5stico del grado de madurez del subordina

do 6 grupo subordinado es el criterio que determina el estilo

bdsico de liderazgo a adoptar en cada una de las situaciones que

se le presenten a la persona que ejerce el liderazgo. 

En tal caso la efectividad de un líder depende Msicamente de

dos aspectos: 

a) Elaborar correctamente el diagn6stico del grado de

madurez en que se encuentra el grupo 6 sujeto. 

b) Ejercer el estilo de liderazgo que mejor se ajus

te a la situaci6n diagnosticada. 

La madurez en la teoría del Ciclo Vital, es definida como: Una mo- 

tivaci6n hacia el cumplimiento; la capacidad para tomar responsabi- 

lidades; un conocimiento adecuado de las tareas y la experiencia

individual y de grupo. Estos componentes del concepto de madurez

se hallan de acuerdo con la teoría que se mencion5 anteriormente co

mo " Teoría de Madurez - In.madurez " de Chris Argyris. 
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Para comprender estas ideas con mayor facilidad podemos recurrir

a la figura que se presenta a continuación. En ella puede apre- 

ciarse que la curva de madurez se inicia en el cuadrante ni0nero

Uno y termina en el núonero Cuatro; representando el primero el

estilo adecuado ante una conducta de grupo inmadura; mientras

que el cuadrante número Cuatro representa el estilo adecuado pa~ 

ra una conducta de grupo madura. Los cuadrantes ni lnero Dos y
niDnero Tres representan los estilos adecuados para los grados in

termedíos de madurez; siendo el estilo níbero Tres el adecuado

para un grupo que se comporta con mayor madurez que el que le

correspondería al estilo nirenero Dos. 

Zi Z
C-2 -CL

ÍSE2

MiLOS EFECTIVOS

AtTAS ALTA TAREA

RELACIOM AMISTO- Y ALTAS RELACIO- 

W Y BAJA TAREA
000
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4\ 

BPAM TA ALTA TAr?gY.11

Y BAJA3 Y BAJ

R.ELA,CIGNESV RELACIONU

TTAMIT03AS AMISTOS\AS

BAJO - CONDUCIA DE TROJO ALTO

MADURO 4 NMADORO

FIQURA S
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Paul Hersey y Kenneth Blanchard hicieron del modelo Tridimen- 

sional de Liderazgo Efectivo la teoría adecuada para aplicar

su " Teoría del Ciclo Vital% es decir, la relaci6n curvilínea

entre las dimensiones de trabajo y relaciones amistosas con el
factor madurez. Este modelo ya complementado es el que Her- 

sey y Blanchar¿ utilizaron como fundamento te6rico para dar

significado e interpretaci6n a su instrumento L. A. S. I. 

Leader Adaptability Style Inventory), como podremos compren- 

der con facilidad mds adelante. 

El dibujo que aparece a continuaci6n ilustra la adaptaci6n

que los autores del L. A. S. I. hicieron de su teoría al modelo

Tridimensíonal de William Reddin. De esta forma, el lideraz- 

go efectivo que Reddin había definido como aquel que mejor se

adecuara a una situaci6n particular; se halla determinado

adem4s por el previo diagn6stico del grado de madurez del gil 
po y de la aplicaci6n del estilo de liderazgo mds conveniente

a dicho diagnóstico. 

IOA 9DIMEN61ON Of FFFC'- U
If"/, 

Q 01? 

FIQUPN G
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Quiz6 nos resulte difrcil establecer con claridad de qué manera

contribuyen las diversas teor-tas motívacionales y de liderazgo

a fijar el criterio de estilos b4sicos de liderazgo utilizado

por Hersey y Blanchard para desarrollar su escala de líderazgo

L. A. S. I.). 

No es objetivo de este estudio hacer un analísis detallado de

este aspecto; pero pensando en aquellas personas interesadas

en lograr un enfoque sintético de los elementos te6ricos trata- 

dos, presentamos un diagrama a continuaci6n. Ek 61 pueden ob- 

servarse algunas relaciones entre los diferentes aspectos tedri

cos, motivacíonales y de liderazgo, con el modelo de estilos

bdsicos de liderazgo adaptado y complementado por Hersey y Blan

chard para conformar su instrumento de medici6n. 
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II. FUNDAMENTO TEORICO DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

Las caracter-ísticas te6rícas del instrumento fueron establecidas por el

Centro para Estudios de Liderazgo ( 5- 1), lugar en el que los autores de

sarrollaron su escala de medici6n. A continuaci6n mencionaré algunos

de los estudios y resultados obtenidos; mismos que representan el nivel

de confiabílidad y validez del test. 

El grupo original de reactivos, a partir del cual se construy6 el cues

tionario; fué elaborado en base a entrevistas estructuradas y discusio

nes con gerentes, consultores expertos en Direcci6n de empresas y per- 

sonas conocedoras sobre el tema. Las entrevistas y discusiones fueron

conducidas por dos expertos en desarrollo organizacional. De esto sur

gieron 48 posibles reactivos. Los 48 reactivos fueron analizados por

un comité compuesto por profesores, expertos, capacítadores en direc- 

cíx5n y conducta organizacional, directivos y aspirantes a altos niveles
en la organizaci6n. 

La revisi6n y consecuente eliminaci6n de los reactívos se realiz6 bajo

el criterio de seleccionar las preguntas que mejor representaran los

diversos aspectos del Modelo de Liderazgo Sítuacional. El resultado - 

fueron 12 reactivos, mismos que involucraron los cuatro estados de ma- 

durez. 

El test reducido a 12 situaciones fu¿5 aplicado a una muestra de 264 g.! 

rentes y directivos, a nivel bajo, intermedio P alto. Para realizar

el andlísis de cada pregunta se puso especial atenci6n a las respues- 

tas de los gerentes. 



27 - 

De esta manera se determinaron el grado y la tendencia en que los reacti- 

vos eran factibles de ser discriminados. 

Esto es, que cada reactivo fu6 examínado para determinar sí se podrían

diferenciar varios estilos de comportamiento de liderazgo en base a las

cuatro opciones 6 alternativas para cada situaci6n. Los resultados pro- 

ducto de algunos tratamíentos estadístícos se dan a continuaci6n: 

1) Distribuci6n de Frecuencia: El criterio para obtener una funci6n

de los reactivos satisfactoria fug definido operacionalmente como

una distribuci6n de menos del 80% para cualquiera de los reactivos

y alternativas. 

En base a los resultados, cada una de las opciones para las 12 si- 

tuaciones cumpli5 con el criterio. 

La adaptabilidad que se obtuvo como total para cada uno de los

reactivos se correlacion6 positivamente con el total de adaptabi- 

lidad para las doce situaciones. Esta relaci6n fué considerada co

mo una medida de validez para el total de reactivos del test. Los

coeficientes que se obtuvieron se distribuyeron en un rango de . 11

a . 52 y 10 de los 12 ( 83%) coeficientes fueron de . 25 o mIs eleva- 

dos. 1

Once coeficientes fueron significativos a un nivel de . 01 y sola- 

mente uno fug significativo a un nivel de . 05. Las situaciones na

mero cinco y nueve no contribuyeron a fortalecer el grado de corre

laci6n obtenido en su totalidad. 

2) Para corroborar la consistencia de los resultados y como consecuen

cia la estabilidad de los mismos a través del tiempo, fué adminis- 

trado e-¿' cuestionario a 88 administradores pertenecientes a grupos

de estudios de postgrado. Las dos aplicaciones se realizaron con

una diferencia temporal de seis semanas. 
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En base a los resultados se obtuvo que 65 6 75% de las personas man

tuvieron su mismo estilo dominante a lo largo de las seis semanas. 

El coeficiente de correlaci6n fué . 71 a un nivel significativo de

01. 

Los cambios entre los estilos 2 y 3 constituyeron las mayores mes

tras de inestabilidad. 

Para estimar la estabilidad de los puntajes de adaptabilidad, el

test fué aplicado a 44 gerentes pertenecientes a grupos de postgra- 

do. Las aplicaciones se realizaron en un intervalo de tiempo de

cinco a seis semanas entre la primera y segunda administraci6n del

cuestionario. Se obtuvo un coeficiente de correlaci6n de . 69, a un

nivel de sígnificancia de . 01; lo que indica que los puntajes se

mantienen relativamente estables a trav6s del tiempo. 

3) Se intent establecer alguna relaci6n entre los resultados del test

y variables de tipo socioecon6micas, tales como el sexo, la edad, 

años de experiencia laboral, grado acad6mico y nivel organizacíonal. 

Se encontr6 que las variables socioecon6micas eran independientes

de los resultados del instrumento. Siendo los coeficientes de co- 

rrelaci6n, generalmente bajos para cualquiera de los cruces 6 rela- 

ciones entre resultados y variables socioecon6micas. 

Los resultados de estas investigaciones fueron logrados por miembros del

Centro para Estudios de Liderazgo. Esto proporciona la validez y confia

bilidad al Test para ser utilizado con fines pr4cticos en sujetos que

reanan las características sociales y culturales similares a los elemen- 

tos que constituyeron las muestras para estudio. 

En este trabajo se reproducir¿In algunos de los estudios ya mencionados, 

pero para una muestra nacional y con los cambios convenientes y limita- 

ciones instrínsecas del trabajo mismo. 
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III. INSTRUMENTO DE MEDICION

1. Descripci6n

EZ - I. A. S. I. ( Leader Adaptability and Style Inventory) es un ins- 

trumento para medir algunos aspectos específicos de la conducta

de liderazgo en términos te.Iricos del modelo de liderazgo situa- 

cional; adoptado y posteriormente desarrollado por Hersey y Blan- 

chard para conformar su instrumento de medici6n. 

La escala fu6 originalmente designada para servir como un medio

de entrenamiento, aunque no se descarta la posibilidad de ser

empleada con fines de Selecci6n de Personal. 

El Test estd basado en los conceptos anteriormente revisados y
que tienen que ver con la conducta del líder ( Conducta de Trabajo

y Conducta de Relaciones Amistosas) y su interaccí6n con el nivel

de madurez del grupo 6 individuo subordinado. 

El cuestionario contiene 12 reactívos, constituídos por el mismo

número de situaciones relacionadas con el trabajo. Las 12 situa

ciones representan tres instancias de cada uno de los cuatro es- 

tados b6sicos de madurez. Para contestar a cada reactivo 6 situa

ci6n, son presentadas cuatro alternativas de accí6n, las que a su

vez representan los cuatro estilos de comportamiento de lideraz~ 

go. En base a ésto, los contestantes deben responder eligiendo

el estilo que mds cercanamente describa su comportamiento en cada

situaci6n. 
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Para lograrlo, deben partir del supuesto de que se encuentran a

cargo de la supervisi6n del grupo laboral que se menciona en cada

una de las situaciones. Es vdlido elegir solamente' una de las al

ternativas de las cuatro que se dan para cada caso. 

La relaci6n de los estados de madurez con los estilos b<1sícos de

liderazgo para lograr la mdxíma efectividad en la aplicaci6n del

comportamiento del líder a una situaci6n particular puede apreciar

se como sigue: 

ESTADOS DE MADUREZ

MI Los subordinados no desean ni
tienen la capacidad para to- 
mar responsabilidades. 

Baja madurez tanto psíco169i
ca como laboral). 

M2 Los subordinados est4n deseo- 
sos pero no son capaces de ad

quirir responsabilidades. 

Alta madurez psicol6gica, pe

ro baja madurez laboral). 

M3 Los subordinados son capaces

pero no desean adquirir res- 

ponsabilidades. 

Alta madurez laboral pero ba
ja madurez psicol6gica). 

M4 Los subordinados estdn deseo- 

sos y son capaces de tomar
responsabilidades. 

Alta madurez en ambas psico- 

16gica y laboral). ( 5- 2) 

ESTILOS DE LIDERAZGO

El Alta Tarea y Bajas
Relaciones Amistosad. 

E2 Alta Tarea y Altas
Relaciones Amistosas. 

E3 Altas Relaciones Amís

tosas y Baja Tarea. 

E4 Bajas Relaciones Amis

tosas y Baja Tarea. — 
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2. Informaci5n que se obtiene a través del instrumento

En base a la composici6n anteriormente descrita del Test, es pos¡ 

ble obtener la siguiente informaci6n fundamental: 

2. 1) Estilo Dominante.- Es el patr6n consistente de compor- 

tamiento que exhibe un líder y que es percibido por otros, 

cuando el líder pretende influir sobre las actividades de

un grupo. Este concepto se haya representado por el esti- 

lo de líder en el que inciden el mayor nilmero de resPues- 

tas a cada uno de los 12 reactivos que constituyen el ins- 

trumento. 

2. 2) Rangos de Estilo.- Se encuentra determinado por los esti- 

los que soportan al estilo dominante del líder. De esta

manera, pueden ser uno o varios los estilos de soporte. 

Se les llama de ésta forma porque son estilos que el líder

tiende a utilizar s6lo en algunas ocasiones. 

2. 3) Adaptabilidad del Estilo ( Efectividad).- Es el grado 6 me

dida en que la conducta del líder resulta apropiada a las

demandas de una situaci6n del medio ambiente laboral espe- 

cífica. Debe comprenderse que la adaptabilidad no se haya

determinada por el tipo de estilo dominante 6 por las ca- 

racterísticas de los rangos obtenidos por el contestante. 

La efectividad del comportamiento de un líder depende de

la adecuaci6n del estilo que éste sea capaz de hacer a las. 

diversas situaciones que se le presenten. En' esta forma, 

cualquiera de los cuatro estilos bdsícos pueden resultar

efectivos 6 inefectivos dependiendo de la situaci6n que se

trate. ( 10~ 2) 
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3. Recomendaciones para su aplicaci6n

Probablemente, la mejor y mtIs sencilla manera de conocer un Test

y de aprender a manejarlo principie por la autoaplicaci6n del

mismo. A continuaci6n se presenta una copia del original que fué

empleado para la realízaci6n de este estudio. 

Se recomienda leer cuidadosamente las instrucciones antes de ini- 

ciar la contestaci6n. Es conveniente aclarar que no se pretende

obtener respuestas correctas 6 incorrectas por parte del contes- 

tante. Lo importante es que describa su comportamiento mas habi- 

tual o co?m1n para cada una de las situaciones que se le presenten. 

De esta manera evitaremos el interés por buscar respuestas

buenas" y centraremos la atenci6n en la adecuaci6n de la conduc- 

ta específica de cada persona. Para contestar al test, los auto- 

res no establecen un tiempo máximo rígido, pero se recomienda ín- 

dicar que el tiempo límite es de 12 minutos, pudiendo darse hasta

15 minutos a aquellas personas que se les dificulte interpretar

con facilidad el contenido de las preguntas. 

El tiempo límite es recomendable para propiciar la espontaneidad

al contestar y evitar la especulaci6n del contestante. 

4. Calificaci6n del Test

En seguida del cuestionario encontraremos la hoja de respuestas, 

la que incluye en su encabezado los datos pertinentes para la eva

luaci6n e interpretaci6n de los resultados. En el cuadro de res- 

puestas aparece en el margen izquierdo la enumeraci6n de los doce

reactivos y a continuaci6n de cada uno de ellos las cuatro letras

que corresponden a las alternativas de acci6n. La forma de contes

tar es circulando ó* marcando con una cruz la letra elegida en cada

pregunta. 
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De esta misma hoja de respuestas puede obtenerse una parte de la

informaci6n del instrumento: 

1) Estilo Dominante y 2) Rangos de Estilo. 

Para lograrlo s6lo tenemos que sumar el número de incidencias mar

cadas en la primera columna y anotarlas en el espacio de la parte
inferior; el proceso se repite para las tres columnas siguientes. 

De esta forma se tienen cuatro resultados, uno para la columna 1, 

otro para la 2, y otros mds para las columnas 3 y 4; mismos que

corresponden a los comportamientos para los estilos bdsicos de li

derazgo ( Cuadrantes 1, 2«, 3 y 4 respectivamente). El estilo( s) 

que acumulan el puntaje mdaimo es el denominado, Estilo Dominante

mismo que representa el patr6n de conducta mds consistente en un

líder para actuar ante un grupo de trabajo. Los puntajes menores

que se obtienen en los otros cuadrantes ( estilos) representan los

rangos de estilo, es decir los estilos de soporte que el líder

tiende a utilizar únicamente en ocas -tones. 

Una vez que se tienen los resultados anteriores, se pasa a la ho- 

ja que continúa de la hoja de respuestas. En ella tenemos la ta- 

bla para la Determinaci6n de Adaptabilidad del Estilo. En la ta~ 

bla se enumeran . nuevamente los 12 reactivos en el margen izquier- 

do, s6lo que a continuaci6n aparecen cuatro números que van de un. 

mínimo de - 2 a un m<Iximo de + 2, (- 2, - 1, + l, + 2); estos números

representan el grado de efectividad que puede obtener el contes- 

tante en cada una de las preguntas. 

El número + 2 representa el mejor diagn6stico para cada situaci6n, 

mientras que el - 2, representa el diagn6stico menos adecuado para

cada situaci5n. ( 10- 3) 

Para determinar lo anterior se circula el número que corresponda

a la letra elegida en la hoja de respuestas. Después se efectúan

as algebrdicas para los números que incidieron en las columnas

A, B, C y D. 
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Finalmente se realiza otra suma algebrdica con los cuatro facto~ 

res obtenidos de las cuatro columnas. El puntaje resultante es

el que los autores llaman coeficiente de Adaptabilidad 6 Efecti- 

vidad, mismo que puede oscilar entre el rango ~ 24 como mínimo a

24 como mdrimo nivel de efectividad. 

Para comprender con mayor claridad los resultados obtenidos, los

autores hacen una representaci6n grdfÍca de los mismos, ubicdndo

los en el Modelo Tridimensional de Liderazgo Efectivo. Esta grd

fica aparece a continuaciIn de la Tabla de Adaptabilidad. 

En ella, los puntajes obtenidos para los cuatro estilos, se ano- 

tan en el Modelo de los Estilos Bdsicos de Liderazgo, mientras

que el Coeficiente de Efectividad se determina a lo largo del

Contínuo Dimensional Inefectivo -Efectivo. 

Para lograr una interpretaci6n completa y correcta de los resul- 

tados que se obtienen del Test, resulta bastante conveniente fa- 

miliarizarse con los conceptos te6rícos que han sido mencionados

a través de este trabajo. En la parte final de este estudio se - 

rd mencionada la bibliografía utilizada, misma que podría ser de

utilidad para aquellas personas que se interesen por la aplica- 

ci6n del instrumento en la prdctica laboral. 
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L. A. S. I. 

I N S T R U C C 1 0 N E S

Le ha sido encomendada la supervisi6n de un grupo en su empre
sa. A continuaci6n se le presentan una serie de situaciones - 
relacionadas con el comport.amiento del mismo. 
Usted deberá elegir la alternativa que considere conveniente
para la soluci6n del caso. 

SITUACION

1. Ultimamente sus subordina

dos no responden ante el - 
trato amable y evidente
preocupaci6n por su bienes
tar. El desempeño genera -1
está disminuyendo rápida- 
mente. 

2. El rendimiento que se ob- 
serva en el grupo está au
mentando. Usted ha esta -- 

do asegurándose de que to
dos los miembros de éste - 
conozcan bien sus funcio- 

nes y las normas de traba
jo. 

ALTERNATIVAS DE ACCION

A) Recalque el uso de pro- 

cedimientos uniformes y
la necesidad de que se
cumplan las funciones. 

B) Esté disponible para el
diálogo pero no ejerza
ninguna presi6n para en

tablarlo. 

C) Converse primero con

sus subordinados y des- 
pUéS fije las metas. 

D) Deje intencionalmente
de intervenir. 

A) Mantenga un trato ama- 
ble, pero continje cer- 

ciorándose de que todos
los miembros del grupo
conozcan bien sus fun- 

ciones y las normas de
trabajo. 

B) No tome ninguna acci6n
definitiva. 

C) Haga todo lo posible
para que el grupo se

sienta importante y par
tícine en los asuntos

de la empresa. 

D) Recalque la importancia
de cumplir con los pla- 

zos y las funciones res
pectivas. 
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3. Los miembros del grupo no pue A) Interese a los integran
den resolver un problema dado. tes del grupo en el pro
En general, usted los ha deja- blema y procure resol - 
do resolver siempre por si ! verlo con ellos. 

los los problemas. El rendil- 
B) Deje que el grupo lo re

miento del grupo y las relacio
suelva. 

nes han sido buenas. 

C) Actúe rápida y firmemen
te para resolver el pro

blema y corregir la si- 
tuaci6n. 

D) Anime al grupo a tratar

de resolver el problema

y esté disponible para
el diálogo. 

4. Está usted considerando real¡ A) Permita la participa - 

zar un cambio fundamental. ci6n del grupo en la

Sus subordinados tienen un ejecuci6n del cambio pe

magnifíco historial de servi- 

B) 

ro no la exija. 

cios y respetán la necesidad
del cambio. B) Anuncie los cambios y

definici6n de las funciones

luego ejecútelos super- 

ha dado siempre buenos resul

visándolos cuidadosamen

tados. C) 

te. 

Ha sido necesario recordar- 

C) Permita que el grupo

les constantemente sus fun- 

formule su propia orien

ciones para que las desempe- 
D) 

taci6n. 

ñaran oportunamente. 

D) Incorpore las recomenda

ciones que le presente— 

el grupo, pero dirija

usted mismo la realiza- 

ci6n del cambio. 

5. El rendimiento del grupo ha A) Permita que el grupo

estado bajando durante los ' formule su propia orien
últimos meses. Sus integran taci6n. 

tes no se han interesado en— 
B) Incorpore las recomenda

cumplir con los objetivos fi
jados. En el pasado, la re"Z

ciones del grupo, pero— 

definici6n de las funciones
cerci6rese de que los

ha dado siempre buenos resul
objetivos se cumplan. 

tados. C) Redefina las metas y su
Ha sido necesario recordar- pervise cuidadosamente— 

les constantemente sus fun- su realizaci6n. 

ciones para que las desempe- 
D) Permita la participa- 

ñaran oportunamente. 
ci6n del grupo en la fi

jaci6n de las metas, p_e
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continila 5. ) 

6. Usted se ha incorporado a
un ambiente de trabajo di
rigido con eficiencia. 

El administrador anterior

ha sido sumamente rigido. 
Usted desea mantener un

nivel alto de productivi- 
dad, pero le gustarla ¡ ni

ciar una humanizaci6n de! 

ambiente de trabajo. 

7. Usted está considerando

realizar cambios impor- 
tantes en la estructura

de la organizaci6n. Los

miembros del grupo le

han hecho sugerencias

respecto a los cambios

que juzgan necesarios. El

grupo ha demostrado flexi
bilidad en su actuaci6n

cotidiana. 

8. El rendimiento del grupo

y las relaciones inter - 
personales andan bien. 

Usted se siente algo in- 
seguro en la falta de di- 
recci6n del grupo. 

ro no ejerza presi6n algu- 

na sobre sus integrantes. 

A) Haga todo lo posible para que

el grupo se sienta importante

y participe en los asuntos de
la empresa. 

B) Recalque la importancia de

cumplir con los plazos y las
funciones respectivas. 

C) Deje intencionalmente de in- 
tervenir. 

D) Consiga que el grupo partici- 

pe en el proceso de toma de

decisiones, pero cerci6rese

de que los objetivos se cum- 
plan. 

A) Defina el cambio y supervise
cuidadosamente su ejecuci6n. 

B) Adquiera la aprobaci6n de los
integrantes del grupo respec- 

to al cambio y permitales or- 
ganizar su ejecucion. 

C) Esti dispuesto a realizar los
cambios qu ' e le recomienden, 

pero mantenga el control de
su ejecuci6n. 

D) Evite la confrontaci6n, deje

las cosas como están. 

A) Deje al grupo tranquilo. 

B) Discuta la situaci6n con el

grupo y luego inicie los cam- 
bios necesarios. 

C) Tome las medidas necesarias
para orientar a sus subordina

dos hacia un sistema de traba
jo bien definido. 

D) Cuidese de perjudicar sus re- 
laciones con sus subordinados
haciendo excesivo uso de su
autoridad. 
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9. Su Supervisor lo ha nombra- 

do para que encabece un gru
po de trabajo que se encuen
tra bastante retrasado en

hacer la petici6n de reco- 
mendaciones de ciertos cam- 
bios. El grupo no tiene

claras sus metas. La aten- 

ci6n en las sesiones ha si- 
do poca. Las juntas se han
convertido en reuniones so- 

ciales. Potencialmente tie
nen el talento para ayudar. 

10. Sus subordinados, general- 

mente capaces de asumir

responsabilidad, no están

respondiendo favorablemen- 

te ante la nueva defini- 

ci6n de las normas de tra- 

bajo que usted les ha pre- 

sentado. 

A) Deje que el grupo lo re- 
suelva. 

B) Incorpore las recomenda- 

ciones del grupo, pero

cerci6rese de que los ob
jetivos se cumplan. 

C) Redefina las metas y su- 
pervise cuidadosamente

su ejecuci6n. 

D), Permita la participaci6n

del grupo en la fijaci6n

de las metas, pero no

ejerza presi6n alguna so

bre sus integrantes. 

A) Permita la participaci6n

de los miembros del gru- 

po. en la redefinici6n de
las normas de trabajo, 
pero no ejerza presíjn

alguna sobre ellos. 

B) Haga una redefinici6n de

las normas y supervise
cuidadosamente su aplica

ci6n. 

C) No ejerza presi6n alguna

para evitar una confron- 

taci5n. 

D) Incorpore las recomenda-- 

ciones del grupo pero

cerci6rese de que las
normas se cumplan. 
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11. Lo han ascendido a un nuevo
puesto. El supervisor ante
rior no tenía interés en

participar en los asuntos

del grupo. El grupo ha ma- 

nejado adecuadamente sus

funciones y su direcci6n. 
Las interrelaciones de los
integrantes son buenas. 

12. Informaciones recientes in- 

dican la presencia de difi- 
cultades entre* sus subordi- 

nados. El grupo tiene un

historial de alto rendimien
to. Sus integrantes han
mantenido el cumplimiento

de las metas a largo plazo. 
El año anterior trabajaron
en forma arm<5nica. Todos

poseen alta especializaci6n

en sus funciones. 

A) Tome las medidas necesa- 

rias para poder orientar

a sus subordinados hacia

un sistema de trabajo

bien definido. 

B) Haga a sus subordinados

interesarse en el proce- 
so de toma de decisiones

y apoye sus contribucio- 
nes. 

C) Discuta el rendimiento

anterior del grupo y lue
go examine la necesidad— 

de aplicar nuevos méto- 
dos. 

D) Continúe dejando traba- 
jar al grupo solo. 

A) Proponga su soluci6n a

sus subordinados y consi
dere la necesidad de nu—e
vos métodos. 

B) Permita que los miembros
del grupo lo resuelvan
solos. 

C) Actúe rápida y firmemen- 
te para corregir y re- 
orientar. 

D) Esté dispuesto para dis- 
cutir, cuidando de no
dañar las relaciones en- 

tre jefe y subordinados. 
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I. OBJETIVOS

Objetivo General: Determinar el grado de confiabilidad del

Instrumento de Medici6n ( L. A. S. I.), a fin de predecir sus

posibilidades pragmdtícas en el campo de la Psícología Orga
nizacional Profesional. 

Objetivos Secundarios: 

1) Determinar la relaci6n entre los resultados del ínstru- 

mento y las variables de edad y experiencia en supervisi6n
de personal. 

2) Establecer diferencias significativas entre grupos, de

acuerdo a las clasificaciones de nivel jerdrquico y forma- 
ci6n profesional. 

II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEM4

El L. A. S. I. es un instrumento de medici6n diseñado para de- 

terminar el comportamiento de liderazgo gerencial. Se han

efectuado estudios previos para establecer la confiabilidad

y la validez del instrumento. Estos estudios han tenido

éxito para poblaciones norteamericanas, aunque desconocemos

si la eficiencia del instrumento se manifiesta de igual mane

ra para una poblaci6n nacional ( mexicana). El problema de

este estudio se centra en ese aspecto; es decir, en la veri- 

ficaci6n de la efectividad del Test en una situaci6n cultu- 

ral signifícativamente diferente. 

El desarrollo de esta investigación- pretende definir las po- 

sibílidades de que el instrumento pueda ser utilizado confia

blemente en las dreas de apZicací6n de la Psicología Organí- 

zacionaZ. 
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III. CUERPO DE HIPOTESIS

H. l = El instrumento permite determinar con validez las

tendencias de comportamiento de liderazgo corres- 

pondientes a sujetos que laboran en empresas na- 

cíonales. 

H. 2 = El instrumento es un predíctor confiable de la

efectividad de líderazgo que un líder puede exhi- 

bir en situaciones laborales futuras. 

H. 3 = La edad de las personas y su comportamiento de ti

derazgo no guardan relación directa. 

H. 4 = La variable adaptabilidad no se correlaciona con

la variable edad. 

H. 5 = La experiencia en supervisión de las personas y

su comportamiento de liderazgo no guardan rela- 

cí6n directa. 

H. 6 = La variable adaptabilidad no se correlaciona con

la variable experiencia en supervisión. 
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H. 7 = Existen diferencias significativas entre los

grupos con diferente jerarquía de la organi- 

zací6n, en cuanto a efectividad de liderazgo

se refiere. 

Í

H., 81= Existen diferencias significativas entre los

grupos con diferente formación profesional, 

en cuanto a efectividad de liderazgo se re- 

fiere. 

IV. VARIABLES

1) PsicoZ6gicas

a) Estilos de Líderazgo

b) Adaptabilidad del Estilo ( Efectividad) 

2) SocioZ6gicas

a) Sexo

b) Edad

c) Años de Experiencia en Supervisión

d) Nivel Jerdrquico en la 02 qanizací6n

e) Formaci6n Profesional
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V. POBLACION

Las aplicaciones se realizaron durante un mes consecutivo, a

145 sujetos que eran candídatos a ocupar puestos a díferen- 

tes niveles dentro de un grupo industrial nacional. Se aplí

c6 zinícamente a personas del sexo masculino. 

La muestra se distriZniy<5 en cuanto a edades, nivel jerdrqui- 

co, formací6n profesional y experiencia en supervisi6n; como

sigue: 

EDAD

X) 

EXPERIENCIA EN

X) 

Area

SUPERVISION

13

Rangos f) Rangos f) 

20 - 23 41 Sin experiencia 44

24 - 27 54 1 - 2 58

28 - 31 31 3 - 4 20

32 - 35 13 5 - 6 15

3 6 6 mds 6 7 6 m5s 8

N = 145 N = 145

FORMACION PROFESIONAL NIVEL JERARQUICO

X) X) 

Area Gerencia 13

Ingeniería 60

Area
Jefatura 32

Econ. Admva. 68 Supervisor 56
Area

Disc. Sociales 17
Sin Jerarquía 44

Formal

N = 145
N = 145



Vi. INSTRUMENTOS Y MATERIALES

1) Instrumento de Medicí6n L. A. S. I. 

2) Hojas de Respuestas

3) Hojas para Calificaci6n

4) Hojas para Tabulací6n de Datos

5) Una calculadora

6) Cron6metro y Idpices

VII. PROCEDIMIENTO

1) Aplicaci6n

El cuestionario fué administrado a un total de 145 personas, 

en un lapso de un mes. Las aplicaciones se hicieron en gru- 

pos de cuatro a ocho personas. Se utiliz6 una sala de 18

metros cuadrados de superficie, con íluminaci6n artificial

adecuada. A fin de evitar que se especulara al momento de

contestar, se les di(5 un tiempo I-tmíte de 12 minutos, con

una tolerancia de 3 a 5 minutos para aquellas personas a

quienes efectivamente se les dificultara conkestar en el

tiempo fijado inicialmente. De cualquier manera, no se reco

lect6 ningún cuestionario incompleto. 

La aplicaci6n del Retest se efectu(5 en un lapso de seis sema

nas a partir de la primera aplicaci5n. Fué administrado a

un total de 30 personas pertenecientes a la muestra original. 

Se limit6 a este número, por tratarse de personas que se ha- 

llaban laborando en una misma empresa. 
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2) Andlísis Estadístico de los Resultados

2. 1 Determinaci6n de distribuciones de frecuencia para ca- 

da una de las respuestas de Estilo y Resultados de

Adaptabilidad. 

2. 2 Verificaci6n de la Estabilidad de los resultados; 

comparando los primeros datos con los obtenidos por el

retest. Se determinard por un coeficiente de correla- 

ci6n que represente el grado de confiabilidad del ins- 

trumento. 

Las correlaciones que se efectuardn son las siguientes: 

Test Retest

1) Estilo 1 - Estilo 1

2) Estilo 2 - Estilo 2

3) Estilo 3 - Estilo 3

4) Estilo 4 - Estilo 4

Se utilizard la f6rmula producto -momento para la obten

ci6n de¿ coeficiente de correlaci6n lineal. 

Mrmu la: r = NYXY - (, UX) ( XY) 

IN XX2 _ ( XX ) 21 [ N :Zy2 _ ( XY) 21

2. 3 Estudio de Correlaci5n: Esta parte del andlisis esta- 

dístico se llevard a cabo mediante dos procesos princi

pales: 
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2. 3. 1. Determinación de los coeficientes de correlación para

los siguientes pares de variables: 

1) Estilo 1 Edad 6) Estilo 1 Exper. en Superv. 

2) Estilo 2 Edad 7) Estilo 2 Exper. en Superv. 

3) Estilo 3 Edad 8) Estilo 3 Exper. en Superv. 

4) Estilo 4 Edad 9) Estilo 4 Exper. en Superv. 

5) Adaptab. Edad 10) Adaptab. Exper. en Superv. 

2. 3. 2. Comparacíones entre grupos, de acuerdo a la clasifica- 

ci6n realizada en nivel jerdrquíco y formación profe- 

sional. S610 se manejardn los resultados de la varía- 

ble Adaptabilidad. Las comparaciones que se estudia- 

r6n son las siguientes: 

1) Gerencia - Jefatura

2) Gerencia - Supervisor

3) Gerencia - Sin Jerarquía

4) Jefatura - Supervisor

5) Jefatura - Sin Jerarquía Formal

6) Superv. - Sin Jerarquía Formal

7) A. Ingeníería - A. Econ. Admínistrativa

8) A. Ingeniería - A. Dísc. Sociales

9) A. Econ. Administrativa - A. Disc. Sociales

Para el inciso 2. 3. 1. se utílizard la fórmula Producto - 

Momento para la obtención del coeficiente de correlación

lineal ( ver inciso 2. 2). 

Para el inciso 2. 3. 2. se utilizarIn la fórmula T de stu- 

dent y la fórmula para Distribución Normal. Se pretende

buscar diferencias significativas entre grupos. La selec

ci6n de las fórmulas se establecerd en base a las caracte

rísticas de tamaño de las muestras. 
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Mrmulas que se utilízardn: 

T de Student

T = X 1 - x 2
2 2

N S 1 + N 2 S2 + I

N + NN, - 2 N N
1 2 1 2

Distribuci6n Normal: 

X2
2

S x + S x 2 S + S x2F1 N 2

1 2 (' l Af 2

Sy
1 + S —x2
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DESARROLLO ANALISIS ESTADISTICO - INCISO 2. 1 1

Distribuci5n de Frecuencia para el Factor de Adaptabilidad

N = 145 ) 

NUMERO DE COEFICIENTE DE

PERSONAS ADAPTABILIDAD

2 ------ 6

2 ------ 5

1 ---- 4

3 ------ 3

2 ------ 2

7

5 ------ 

9 ------ 

11 ------ 2

9 3

14 ------ 4

17 ------ 5

12 ------ 6

13 ------ 7

9 ------ 8

9 ------ 9

7 ------ 10

2 ------ 

5 ------ 12

1 ------ 13

2 ------ 14

2 ----- 15

1 18
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1 DESARROLLO ANALISIS ESTADISTICO INCISO 2. 2 1

F6rmla utílizada : Producto -Momento - 

1) Correlacíón entre los resultados de Estilo 1 ( Test -Retest). 

2
XX = 64 XXY = 171 xx = 210

2
ZY = 65 N = 30 xy = 239

Coeficiente de Correlaci6n = . 38

2) Correlaci6n entre los resultados de Estilo 2 ( Test -Retest). 

2
ZX = 176 : CXY = 1, 172 zx = 1, 208

2
3; Y = 187 N = 30 XY = 1, 251

Coeficiente de Correlaci6n = . 61

3) Correlación entre los resultados de Estilo 3 ( Test -Retest). 

2
X = 115 ZXY = 546 3cx = 587

2
XY = 109 N = 30 y = 561

Coeficiente de Correlaci6n = . 82

4) Correlaci5n entre los resultados de Estilo 4 ( Test -Retest). 

2
3:X = 5 YXY = 1 X x = 5

2
ly = 2 N = 30 XY = 2

Coeficiente de Correlaci6n = . 23

5) Correlaci6n entre los resultados de Adaptabilidad ( Test -Retest). 

2
X = 156 2CXY = 788 Ux = 1, 194

2
MY = 141 N - 30 zy = 1, 119

Coeficiente de Correlaci6n = . 13

Coeficiente de Correlaci6n Promedio = . 43
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TABULACION DE LOS RESULTADOS PAR,4 LA OBTENCION

DEL GRADO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Método - Test -Retest ) 

N = 30 ) 

la. Aplicaci6n 2a. Aplicaci6n Aplicaciones

Estilos Estilos la. 2a. 

1) 2) ( 3) 4) 1) 2) ( 3) 4) Adaptabilidad

1.- 2 4 6 0 5 4 3 0 1 - 3

2.- 2 6 3 1 3 4 4 1 9 2

3.- 4 6 2 0 5 5 2 0 8 5

4.- 2 8 2 0 3 9 0 0 4 4

5.- 0 3 9 0 0 1 11 0 9 10

6.- 0 11 1 0 1 9 2 0 7 2

7.- 1 11 0 0 1 11 0 0 1 4

8.- 3 6 3 0 3 6 3 0 7 9

9.- 2 5 4 1 2 6 4 0 4 6

lo- 4 5 3 0 2 8 2 0 1 2

11.- 1 5 6 0 0 7 5 0 2 11

12.- 1 4 7 0 0 6 6 0 6 3

13.- 2 5 5 0 1 6 5 0 2 - 3

14.- 5 4 3 0 2 7 3 0 8 9

15.- 2 3 7 0 0 7 5 0 4 4

16.- 3 7 2 0 3 6 3 0 4 4

17.- 6 2 4 0 1 5 6 0 1 10

18.- 2 4 5 1 0 6 6 0 11 10

19.- 1 9 2 0 2 9 1 0 1 2

20.- 0 12 0 0 2 10 0 0 5 2

21.- 5 6 1 0 5 5 2 0 4 4

22.- 0 8 4 0 0 5 7 0 10 4

23.- 1 10 1 0 6 4 2 0 9 4

24.- 3 4 5 0 0 6 6 0 1 5

25.- 1 6 5 0 3 7 2 0 6 4

26.- 3 3 5 1 4 4 4 0 5 10

27.- 1 6 5 0 3 3 5 1 7 9

28.- i, 6 5 0 0 7 4 0 13 2

29.- 4 5 3 0 5 6 1 0 7 - 3

30.- 2 2 7 1 3 4 5 0 10 9
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DESARROLLO ANALISIS ESTADISTICO INCISO 2. 3. 1

F6rmula utilizada : Producto -Momento - 

1) Correlací6n entre las variables Estilo 1 - Edad . 

2
Y,X = 403 Y:XY = 10, 957 : 1 x = 1, 751

2
Y,Y = 3, 817 N = 145 xy = 114, 763

Coeficiente de Correlaci6n = . 11

2) Correlaci6n entre las variables Estilo 2 - Edad . 

2
ZX = 820 ZXY 22, 375 2: X = 7, 908

2
3: Y = 3, 817 N 145 ZY = 114, 763

Coeficiente de Correlaci6n = . 11

3) Correlací6n entre las variables Estilo 3 - Edad . 

2x = 481 ZXY = 12, 589 :
CX2 = 

2, 259

2
XY = 3, 817 N = 145 XY = 114, 713

Coeficiente de Correlaci6n = 02

4) Correlaci5n entre las variables Estilo 4 - Edad . 

ZX = 34 ' XXY = 639 x2 = 52

2
ZY = 3, 817 N = 145 3ey = 114, 763

Coeficiente de Correlaci6n = — 32

5) Correlaci(5n entre las variables Adaptabilidad - Edad . 

2
Xx ( 17 : jXY = 18, 985 : Zx = 6, 429

2XY 3, 817 N = 145 XY = 114, 763

Coeficiente de Correlací5n = . 01
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6) Correlaci6n entre las variables Estilo 1 - Experiencia en Superv. 

2
ZX = 403 ': jXY = 9 79 - IZ X = 1, 751

2
XY = 291 N = 145 Xy = 1, 501

Coeficiente de Correlaci6n = . 22

7) Correlaci6n entre las variables Estilo 2 - Experiencia en SuperV. 

2
XX = 820 ' XXY = 824 X = 7, 908

2
IY = 291 N = 145 WY = 1, 501

Coeficiente de Correlací6n = -- 01

8) Correlaci6n entre las variables Estilo 3 - Experiencia en Superv. 

2
ZX = 481 : jXY = 824 X = 2, 259

2

X Y = 291 N = 145 Zy = 1, 501

Coeficiente de Correlaci6n = — 18

9) Correlací6n entre las variables Estilo 4 - Experiencia en Superv. 

2
5:X = 34 ZXY = 59 2: X = 52

2
Y,Y = 291 N = 145 Xy = 1, 501

Coeficiente de Correlaci6n = -. 04

10) Correlaci6n entre las variables Adaptabilidad - Experiencia

en Supervisi6n. 

2
E: X = 5: XY = I:X = 

2
2: Y = N = ZY = 

Coeficiente de Correlaoi6n = 05
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DESARROLLO ANALISIS ESTAD= CO INCISO 2. 3. 2. 1

1) Comparaci6n entre los grupos de Gerencia y Jefatura. 

Gerencia Jefatura

N1 = 13 N2  32

x1 = 4. 15 x2  4. 96

S1 = 4. 43 S2  4. 37

Mrmula utilizada: T de Student - Valor obtenido - -. 56

2) Comparaci6n entre los grupos de Gerencia y Supervisor. 

Gerencia Supervisor

N, = 13 Ng = 56

x1 = 4. 15 x2 = 5. 21

S1 = 4. 43 S 2 = 4. 88

F(5rmula utilizada: T de Student - Valor obtenido = -. 72

3) Comparací6n entre los grupos de Gerencia y Sin Jerarquía For- 
mal. 

Gerencia Sin Jerarquía

Formal

N1 = 13 N2 = 44

x1 = 4. 15 x2 = 4. 77

S1 = 4. 43 S2 = 4. 12

F6rmula utilizada: T de Student - Valor obtenido = 49

4) Comparaci6n entre los grupos de Jefatura y Supervisor

Jefah.yra Supervisor

N 1 = 32 N 2 = 56

x 1 = 4. 96 x 2 = 5. 21

S1 = 4. 37 S 2 = 4. 88

F6rmula utilizada: Distribuci<5n normal - Valor obtenido = 24
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5) Comparací6n entre los grupos de Jefatura y Sin Jerarqui a Formal. 

Jefatura Sin Jerarq. Formal

N 32 N 2 44

x 4. 96 x2 = 4. 77

S1 4. 37 S 2 = 4. 12

Mrmula utilizada: Distríbucí6n Normal - Valor obtenido = . 19

6) Comparaci6n entre los grupos de Supervisor y Sin Jerarq. Formal. 

Supervisor Sin Jerarq. Formal

N 1 = 56 N 2  44

x 1 = 5. 21 x 2  4. 77

S 1 = 4. 88 S 2 = 4. 12

Mrmula utilizada: Distribuci5n Normal - Valor obtenido = . 48

7) Comparací6n entre los grupos de Ingeniería y Econ. Admínistratíva. 

Ingeniería Econ. A& ninistrativa

N1 = 60 N 2 = 68

x1 = 4. 26 x2 = 5. 30

S1 = 4. 68 S = 4. 28

Mrmula utilizada: Distribuci6n Normal - Valor obtenido = - 1. 31

8) Comparaci6n entre los grupos de Ingeniería y Disc. Sociales. 

Ingeniería Disc. Sociales

N1 = 60 N2  17

x = 4. 26 x2  5. 76

S = 4. 68 S2 = 4. 38

F6rmula utilizada: T de Student - Valor obtenido = - 1. 26
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9) Comparaci6n entre los grupos de Econ, Administrativa y Disc. 
Sociales. 

Econ.- Admva. Disc. Sociales

N1 = 68 N 2 = 17

X, = 5. 30 x 2 = 5. 76

S 1 = 4. 28 S 2 = 4. 38 ' 

F6rmZa utilizada: T de Student - Valor obtenido = -. 39
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TABULACION DE DATOS PARA ESTABLECER CORRELACIONES ENTRE LOS RESULTADOS
DEL TEST Y LAS VARIABLES SOCIOLOGICAS

N = 145 ) 

ESTILOS ADAPTABILIDAD VARIABLES SOCIOLOGICAS

N 1 2 3 4 Efectividad) Edad Experiencia Nivel Formaci6n

Jerarq. Profesío. 

1 3 6 3 0 9 42 4 S I

2 2 3 4 3 5 29 3 j I

3 4 6 2 0 6 29 0 S I

4 6 6 0 0 6 26 1 S I

5 6 2 3 1 2 23 2 S I

6 4 4 4 0 3 24 0 S. i I

7 4 5 3 0 6 22 1 S I

8 4 5 3 0 9 23 1 S I

9 4 5 3 0 1 24 5 S I

10 3 3 5 1 5 33 1 S I

11 1 5 5 0 4 20 0 S. i I

12 3 5 4 0 6 29 1 j I

13 0 2 10 0 3 24 0 S. i I

14 1 5 6 0 3 25 1 S I

15 1 8 2 0 5 27 3 j 1

16 2 8 2 0 8 22 0 S. i I

17 4 3 5 0 5 28 4 S I

18 3 4 5 0 9 27 4 j

19 1 6 5 0 14 33 5 j

20 1 5 6 0 6 22 0 S. i

21 2 8 2 0 10 32 5 j I

22 0 9 3 0 3 22 0 S. J I

23 0 6 6 0 12 26 3 G I

24 3 4 4 1 12 21 0 S. J I

25 2 6 4 0 4 32 5 j T

26 2 5 5 0 7 27 1 j I

27 5 7 0 0 0 25 3 S I

28 2 8 2 0 2 32 1 G I

29 4 5 3 0 12 30 5 j I

30 2 7 3 0 6 29 1 j I
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ESTILOS ADAPTABILIDAD VARIABLES SOCIOLOGICAS
N 1 2 3 4 Efectividad) Edad Experiencia Nivel Formací6n

Jerarq. Profesio. 

31 7 5 0 0 1 31 10 G

32 1 7 4 0 5 24 1 S

33 4 3 5 0 2 27 2 S

34 4 6 2 0 2 25 1 S

35 5 6 1 0 1 31 5 j

36 6 2 4 0 2 23 0 S. J

37 2 7 3 0 1 27 1 S

38 3 5 3 1 10 28 3 j I

39 1 10 1 0 7 26 1 S I

40 2 10 0 0 7 24 0 S. J I

41 2 9 1 0 1 22 0 S. i

42 0 11 0 1 8 22 0 S. J

43 0 12 0 0 5 29 6 j

44 2 7 3 0 9 23 1 S

45 1 7 4 0 12 46 4 j I

46 2 7 3 0 2 31 1 S I

47 5 6 1 0 3 27 1 S I

48 5 5 2 0 2 26 2 j

49 3 7 1 1 6 29 1 S

50 5 5 2 0 3 23 1 S

51 8 3 1 0 1 39 10 G

52 3 4 5 0 4 33 6 j

53 6 3 3 0 1 33 5 j

54 4 4 4 0 4 30 3 S

55 3 6 2 1 15 26 1 S

56 3 7 2 0 4 29 6 G

57 4 7 1 0 4 22 0 S. j I

58 6 6 0 0 0 26 1 j I

59 6 2 4 0 1 21 0 5. J I

60 8 1 3 0 2 31 5 G I

61 8 2 2 0 2 22 0 S. J E- A

62 8 3 1 0 3 30 4 j E- A

63 7 3 2 0 5 28 2 S E- A

64 3 5 4 0 0 24 1 j E- A

65 0 7 5 0 3 23 3 S E- A



63 - 

ESTILOS ADAPTABILIDAD VARIABLES SOCIOLOGICAS
N 1 2 3 4 Efectividad) Edad Experiencia Nivel FjimñacíZn

Jerarq. Profesio. 

66 1 8 3 0 6 24 0 S. i E- A

67 2 5 4 1 12 32 1 S E- A

68 1 5 6 0 2 22 0 S. i E- A

69 5 4 3 0 8 38 6 j E- A

70 3 5 4 0 4 22 0 S. i E- A

71 0 3 9 0 9 24 0 S. i E- A

72 1 4 7 0 6 25 1 S E- A

73 1 3 8 0 7 25 0 S. i E- A

74 0 0 12 0 7 24 1 S E- A

75 2 4 6 0 6 26 1 S E- A

76 2 5 5 0 5 23 1 5 E- A

77 0 8 4 0 9 28 3 S E- A

78 2 6 4 0 11 24 1 S E- A

79 1 5 6 0 10 24 0 S. J E- A

80 1 4 7 0 3 20 0 S. J E- A

81 4 2 5 1 18 28 1 S E- A

82 2 5 5 0 14 28 1 S E- A

83 0 5 6 1 10 30 7 G E- A

84 5 4 3 0 8 24 0 S. J E- A

85 3 7 2 0 9 26 1 S E- A

86 0 6 6 0 1 22 0 S. j E- A

87 3 5 4 0 5 23 1 S E- A

88 2 5 4 1 4 24 0 S. J E- A

89 2 7 2 1 10 22 0 S. J E- A

90 3 5 4 0 5 31 4 j E- A

91 4 6 2 0 4 32 5 j E- A

92 1 11 0 0 1 23 0 S. i E- A

93 2 6 3 1 9 22 0 S. J E- A

94 2 3 7 0 4 23 1 S E- A

95 1 9 2 0 6 23 1 S E- A

96 3 6 2 1 8 38 14 G E- A

97 0 7 5 0 7 22 1 S E- A

98 0 12 0 0 5 25 1 S E- A

99 0 11 1 0 7 21 1 S E- A

100 2 4 5 1 11 24 0 S. J E- A
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ESTILOS ADAPTABILIDAD VARIABLES SOCIOLOGICAS

N 1 2 3 4 ( Efectividad) Edad Experiencia Nivel Formaci6n

Jerara. Profesio. 

101 2 8 1 1 2 26 2 S E- A

102 0 9 3 0 10 24 1 j E- A

103 0 12 0 0 5 24 1 S E- A

104 0 9 3 0 2 22 1 S E- A

105 3 6 3 0 1 23 2 j E- A

106 1 8 3 0 5 24 3 S E- A

107 3 7 2 0 6 33 10 G E- A

108 1 9 2 0 1 21 0 S. i E- A

109 2 8 2 0 4 22 1 S E- A

110 2 5 5 0 2 20 0 S. J E- A

111 0 11 0 1 7 22 0 S. J E- A

112 3 7 2 0 4 25 1 S E- A

113 5 6 1 0 3 28 7 G E- A

114 3 6 2 1 7 24 1 S E- A

115 4 1 5 2 3 20 0 S. i E- A

116 0 2 7 3 15 25 1 S E- A

117 2 4 4 2 8 29 4 G E- A

118 4 5 2 1 5 28 4 j E- A

119 5 4 3 0 3 25 6 j E- A

120 5 6 1 0 0 24 1 j E- A

121 4 5 3 0 1 26 0 S. j E- A

122 3 4 5 0 0 30 3 S E- A

123 5 1 6 0 5 37 0 S. j E- A

124 3 7 2 0 7 33 6 j E- A

125 3 8 1 0 4 34 8 G E- A

126 5 5 2 0 1 35 9 G E- A

127 1 6 5 0 7 27 2 j E- A

128 3 6 3 0 7 24 0 S. i E- A

129 6 3 2 1 8 22 0 S. J D - S

130 11 1 0 0 5 24 0 S. J D - S

131 3 4 5 0 1 27 3 S D - S

132 3 3 5 1 5 25 0 S. J D - S

133 1 6 5 0 6 27 2 j D - S

134 1 6 5 0 13 22 0 S. j D - S

135 3 2 5 2 4 23 0 S. J D - S



MUM

ESTILOS ADAPTABILIDAD VARIABLES SOCIOLOGICAS

N 1 2 3 4 ( Efectividad) Edad Experiencia Nivel Formaci6n

Jerarq. Profesio. 

136 0 12 0 0 5 20 0 S. i D - S

137 4 6 2 0 8 25 1 S D - S

138 1 10 1 0 9 22 2 S D - S

139 5 5 2 0 8 26 1 S D - S

140 0 8 4 0 10 26 1 S D - S

141 4 5 3 0 7 24 0 S. i D - S

142 2 4 6 0 1 32 3 j D -S

143 5 6 1 0 4 24 0 S. J D - S

144 3 6 3 0 6 25 1 5 D -S

145 2

11
7 1 10 27 1 S. j D -S
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VIII. PRESENTACION DE RESULTADOS

TESI- 

RETEST COEF. DE CORRELAC. 

Estilo 1 - Estilo 1 38

Estilo 2 - Estilo 2 61

Estilo 3 - Estilo 3 82

Estilo 4 - Estilo 4 23

Adaptab. - Adaptab. 13

Promedio ( N = 5 ) 43

VARIABLES (
r) 

VARIABLES

PSICOLOGICAS SOCIOLOGICAS COEF. DE CORRELAC. 

Estilo 1 - Edad 11

Estilo 2 - Edad 11

Estilo 3 - Edad 02

Estilo 4 - Edad 32

Adaptab. - Edad 01

Estilo 1 - Exp. en Superv. 22

Estilo 2 - Exp. en Superv. 01

Estilo 3 - Exp. en Superv. 18

Estilo 4 - Exp. en Superv. 04

Adaptab. - Exp. en Superv. 05

COAPARACIONES

GRUPO 1 GRUPO 2 VALOR OBTENIDO

Gerencia - Jefatura 58

Gerencia - Supervisor 72

Gerencia - Sin Jerarq. Form. 49

Jefatura - Supervisor 24

Jefatura - Sin Jerarq. Form. 19

Supervisor - Sin Jerarq. Form. 48

A. Ingen. - A. Econ. Admva. 1. 31

A. Ingen. - A. Disc. Sociales 1. 26

A. Econ. Ad-wa. A. Disc. Sociales

1

39

1
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Ix. DISCUSION

1) En base a la distribución de frecuencia para la escala

de Adaptabilidad de Liderazgo, pensamos que los sujetos

evaluados lograron establecer cierta discriminación ha- 

cia las respuestas de mayor efectividad. se obtuvo una

media de 4. 8 para el total de adaptabilidad de la po- 

blací(5n, siendo 5. 0 y 4. 0 los grados de efectividad con

mayor n bnero" de frecuencia. 

Con respecto a la distribución de frecuencia para las

respuestas de Estilos Bdsicos de Liderazgo, se encon- 

tr6 que el Estilo 4 ( Baja Tarea y Bajas Relaciones

Amistosas) constituye una limitación fundamental para

la aplicación del instrumento, debido a la baja inciden

cía en la elección del mismo. como a¿ ternativa de acción

adecuada. Se observó que solamente el 2% del nzInero

total de reactivós contestados por la población corres

pondían a dicho estilo. 

Creemos que tal problema se deba a características cul

turales que influyen de manera determinante en nuestro

medio empresarial. Comanmente se piensa que el " dejar

hacer" es un sistema poco adecuado para supervisar per

sonal. Probablemente tal situación sea provocada por

el empleado mismo, quien prefiere conservar cierta de- 

pendencia de sus supervisores. 

Por otra parte, se corroboró que la distribución de

frecuencia cumple con el criterio establecido por el

Centro para Estudios de Liderazgo ( 5- 3). 
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Tal criterio fué definido como una distribuciin de menos

del 80% para cualquiera de las alternativas de cada si- 

tuaci6n, a fin de obtener una funcí6n satisfactoria de

los reactivos. 

2) Al verificar la estabilidad de los resultados, mediante

el Retest, encontramos que el Estilo 3 ( Altas Relaciones

Amistosas y Baja Tarea) y el Estilo 2 ( Alta Tarea y Al- 

tas Relaciones Amistosas) fueron los que obtuvieron los

mayores - Ndices de estabilidad a través del tiempo (. 82

y . 61 respectivamente), por lo que podemos afirmar que

las respuestas para éstas alternativas tendieron a com- 

portarse de una forma constante entre una y otra aplica- 

ción. 

El Estilo 4 present6 una estabilidad reducida con un

Coeficiente de Correlaci6n de . 23, es decir, que las

respuestas efectuadas en el Test no se repitieron de ma- 

nera consistente en el Retest. Consideramos que la esca

sa elecci6n del Estilo 4 como alternativa de acci6n pue- 

de considerarse como causa fundamental de la baja corre- 

laci6n obtenida entre los primeros y segundos resultados. 

En los resultados de Adaptabilidad encontramos el menor

grado de estabilidad con un Coeficiente de Correlaci6n

de . 13, observ¿,zdose que los sujetos obtienen niveles

de efectividad considerablemente diferentes en las dos

aplicaciones. Pensamos que el factor de adaptabilidad

no se encuentra claramente contenido en el instrumento, 

debido a las fuertes variaciones en los segundos resul- 

tados. 
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En base a lo anterior, resulta difícil establecer que

la habilidad para adaptar el comportamiento de lide- 

razgo a diferentes situaciones logre ser medido me- 

diante el instrumento de medición estudiado; como

predictor de la futura conducta del líder. Es proba- 

ble que tal concepción de liderazgo efectivo no resul

te suficientemente conocida en nuestro medio, razón

por la que se sigue pensando en estilos específicos co

mo base de la eficiencia en la dirección de personal. 

Por otra parte, en lo que se refiere al Estilo Dominan

te de liderazgo, observamos que el 66% de los sujetos

evaluados en el Retest, conservaron su estilo dominan- 

te de liderazgo. Esto nos - Indica que el instrumento

tiende a medir con cierta eficiencia el comportamiento

característico que podría exhibir un líder en una si- 

tuaci5n laboral. 

3) Mediante la correlación de los resultados del Test con

las variables edad y experiencia en supervisión, se co

rroboraron los datos obtenidos por el Centro para Estu

dios de Liderazgo ( 5- 4), donde no se encontró ninguna

relación que pudiera determinar alguna dependencia en- 

tre tales variables. A diferencia de otros factores, 

la conducta de liderazgo se comporta en forma indepen- 

diente de la edad y la experiencia en supervisión. 

4) Al efectuar las comparaciones entre grupos, observamos

que el nivel jerdrquico no se manifiesta como un aspec

to significativo en el comportamiento y efectividad

del líder. Al parecer, el hecho de ocupar un cargo

de mayor jerarquía no implica el desarrollo de estilos

6 habilidades específicas en el manejo de personal. 
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En la realizaci6n de comparaciones entre grupos con

diferente fórmaci6n profesional, se obtuvieron los

siguientes resultados relevantes: 

Entre los grupos de Ingeniería y Econ- Admva. se ob- 

tuvo en la prueba de hip6tesis un valor de - 1. 31, 

mismo que indica una diferencia significativa a un

nivel de 10%, cuyo umbral es 1. 28. 

Para los grupos de Ingeniería y Disc- Soc. se obtuvo

en la prueba de hip6tesis un valor de - 1. 26, lo que

indica una diferencia significativa a un nivel de

12. 5%, cuyo umbral es 1. 15. 

En la comparaci6n restante no se encontr6 diferen- 

cia significativa. 

En base a lo anterior, podemos aseverar que de mane

ra representativa la variable formaci6n profesional

tiende a influír en el comportamiento de un líder

en la prdctica profesional. 

En este estudio los resultados de efectividad de li

derazgo obtenidos por los grupos de Econ- Admva. y

Disc- Soc. fueron mds favorables que - los logrados

por el grupo de Ingenierfa; aunque pensamos que es- 

tablecer con certeza diferencias particulares en lo

que se refiere a la influencia de la fórmaci6n pro- 

fesíonal en la conducta de liderazgo, sería motivo

de mayores estudios al respecto. 
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X. CONCLUSIONES

1) En base a los resultados, consideramos poco conveniente

la utilizaci6n del L. A. S. I. como predíctor de la efecti

vidad en la conducta de liderazgo, en las funciones de

selecci6n de personal. Tal decísí6n se fundamenta en el

coeficiente de correlación obtenido Por la escala de

adaptabilidad que fué de . 13. 

2) Se recomienda la transformaci6n 6 anulaci6n del Estilo

4 en el instrumento, como medida conveniente para incre

mentar la utilidad pr6ctica del mismo. Esta aseveraci6n

se basa en la baja frecuencia registrada por dicho esti- 

lo en nuestro medio, el que 21nicamente obtuvo el 2% del

níbnero total de reactivos contestados por la poblaci6n. 

3) En lo que respecta a estilos Maicos de liderazgo, pensa

mos que el L. A. S. I. podría ser un auxiliar eficiente en

la predíccí6n del estilo de comportamiento que el 1-rder

tiende a exhibir consistentemente. Esta afírmaci6n estd

basada en la estabilidad observada a través del tiempo

por los estilos dominantes de liderazgo, en la cual el

66% de los sujetos conservaron su estilo dominante en

el Retest. 

4) Podemos concluir en base al estudio de correlación, que

la conducta de líderazgo se comporta de manera indepen- 

diente a variables como edad, experiencia en supervi- 

si6n y nivel je~ ico. Sin embargo, también puede ase

verarse que de manera significativa la variable forma- 

ción profesional tiende a influir en el comportamiento

del Uder. 
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5) Los resultados obtenidos en la confiabilidad promedio

43) y en las comparaciones entre grupos con diferen

te formación profesional ( valores de ~ 1. 31 y - 1. 26), 

nos sugieren otras alternativas para el instrumento. 

Creemos que podría resultar un indicador eficiente

en la capacitación y desarrollo de personal ejecutivo, 

mediante su implementaci6n en juegos de negocios y di
n¿Smicas de grupo. Nos referimos en general, a situa- 

ciones donde el sujeto evaluado reciba retroalimenta~ 

ci6n acerca de sus respuestas. 

En este renglón, el instrumento presenta caracterlsti

cas adecuadas para el andlisis y modificación del com

portamiento de liderazgo. 

6) En términos generales, pensamos que el instrumento lo

gra medir con cierta efectividad patrones consistentes

de la conducta de liderazgo. Esta afirmación estd fun

damentada en los índices de estabilidad obtenidos por

los Estilos 3 y 2 a través del tiempo (. 82 y . 61 res- 

pectivamente). 

7) Por otra parte, observamos que el problema importante

aparece cuando intentamos medir la efectividad 6 adap- 
tabílidad que un sujeto ser -la capaz de desarrollar en

diversas situaciones frente a grupos de trabajo. Con

relación a 6sto, consideramos que el instrumento no

cumple su objetivo en ese sentido. 

El predecir con acierto la efectividad de la conducta

de liderazgo, se manifiesta como el problema a resol- 

ver en pr6ximas investigaciones al respecto. 
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XI. EVALUACION CRITICA

1) Debe considerarse que la administraci6n del Test no se

efectu6 en forma exclusiva, sino como parte de una ba- 

tería de ex¿Emenes, raz6n por la que se pudo haber afeg

tado el interés y la atenci6n sobre el instrumento en

cuesti6n. 

2) Pensamos que hubiese resultado deseable que la muestra

estuviera compuesta únicamente por niveles medios y

altos en cuanto a jerarquía se refiere; de ésta manera

la muestra podría haber representado con mayor verací- 

dad a la poblaci6n de líderes que dirigen un sector de

las empresas nacionales. 

3) Observamos que resultaría importante establecer alguna

prueba de validez predictiva, mediante la comparaci6n

de los resultados del Test y un criterio externo de
evaluaci6n de desempeño. Tal prueba no pudo ser reaU

zada por limitaciones de política empresarial. 

4) Creemos que debe quedar claramente asentado que las

afirmaciones efectuadas en éste trabajo estdn basadas

únicamente en los resultados obtenidos por el estudio

mismo. Estamos conscientes de las limitaciones del

instrumento con el que hemos trabajado y de ninguna

manera pretendemos generalizar nuestras observaciones

y conclusiones para cualquier manifestaci6n de la con- 
ducta de liderazgo en el ambiente laboral. 
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