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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizd con el objetivo de determinar la validez y
confiabilidad del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X (version corta) en una
empresa de call center, Lima metropolitana, 2018. El enfoque de la investigacion es

cuantitativo de tipo metodoldgica, descriptivo y de disefio no experimental.

Para el logro de este trabajo, se planteé como objetivo especifico adaptar y determinar las
propiedades psicométricas del cuestionario multifactorial de liderazgo MLQ-5x en una
empresa de call center, Lima metropolitana, 2018. La poblacion estuvo conformada por 5000
trabajadores entre varones y mujeres, con una muestra de 255 trabajadores de ambos sexos
(varones 127 y mujeres 128), todos dentro de las edades de 18 a 54 afios. La investigacion
consistio en la aplicacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X de Bass y
Avolio (2000). Los resultados obtenidos demuestran que el instrumento es valido logrando
apreciar los indices de valoracién previos a la realizaciéon del Analisis Factorial Exploratorio,
lo mismos que reportan indices de significativos en el test de esfericidad de Bartlett
obteniendo como grado de libertad (gl = 120) y una significancia (p=0) del mismo modo el
indice de adecuacion maestral resulto significativo (KMO =.88) y con un Chi-Cuadrado(X2 =
1.000) y confiable con un coeficiente de consistencia interna Alfa del cuestionario del
Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X es de .93 el cual apunta a una alta confiabilidad para el
instrumento, es decir el instrumento es confiable, con un nivel de significancia .000 es decir
p<.05.

Palabras clave: Liderazgo Multifactorial, validez, confiabilidad.
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ABSTRACT

The present research work was carried out with the objective of determining the validity
and reliability of the MLQ-5X Multifactor Leadership Questionnaire (short version) in a call
center company, Metropolitan Lima, 2018. The research approach is methodological
quantitative , descriptive and non-experimental design.

For the achievement of this work, the specific objective was to adapt and determine the
psychometric properties of the MLQ-5x multifactorial leadership questionnaire in a call
center company, Metropolitan Lima, 2018. The population consisted of 5000 male and
female workers, with a sample of 255 workers of both sexes (males 127 and females 128), all
within the ages of 18 to 54 years. The research consisted in the application of the Multi-
factorial Leadership Questionnaire MLQ-5X of Bass and Avolio (2000). The results obtained
show that the instrument is valid and appreciates the valuation indexes prior to the
completion of the Exploratory Factor Analysis, the same ones that report significant indexes
in the Bartlett sphericity test obtained as a degree of freedom (gl = 120) and a Significance (p
= 0) In the same way, the index of mastery adequacy was significant (KMO = .88) and with a
Chi-square (X2 = 1.000) and reliable with a coefficient of internal consistency Alpha of the
questionnaire of the Multifactorial Leadership MLQ- 5X is .93 which points to a high
reliability for the instrument, ie the instrument is reliable, with a level of significance .000 ie
p <.05.

Keywords: Multifactorial leadership, validity, reliability.
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. INTRODUCCION



1.1. Realidad Probleméatica

Afios atrés diversos investigadores del area organizacional han considerado la velocidad
con la cual surge la tecnologia, este podria ser considerado como una amenaza, al superar la

capacidad de adaptacion del individuo como también las instituciones (Vega y Zavala, 2004).

Segun Avolio (1997) manifiesta que alcanzar ser una institucion rentable en pleno siglo
XI, requiere reformar las estrategias que se aplican para el desarrollo humano considerando a
la organizacion y el nivel educacional del individuo, es decir seleccionar un personal con el
nivel de educacién de acuerdo al cargo solicitado; el capital humano pueda desarrollar su
autonomia dentro de la organizacion el cual le permita ser flexible y tomar decisiones
oportunas. Asimismo, Bennis (1992, en Avolio, 1997) identifica que el vinculo generado en
el lider y el seguidor este sufriendo redefinicion en las instituciones de Norteamérica, donde

se esta estimula la participacion de los colaboradores en base al liderazgo aplicado.

Conceptualizando la palabra Liderazgo basandose en el ambito organizacional, puede
definirse como una nueva etapa de cambios efectivos en el desenvolvimiento de grupos y
organizacion para guiar a las personas a un objetivo, obteniendo por cada uno seguridad y
compromiso logrado por la confianza de su mentor tal como lo sefialan (Raymond Cattell,
1951; Maxwell, 1999).

Se ha ido concretando la definicion e identificando los tipos de liderazgo como son los
siguientes: (1) Liderazgo autocratico: EIl lider toma las decisiones y el grupo a cargo lo
realiza; (2) lider Democréatico: Toda decision es un material de debate en el equipo, que el
lider incentiva y pone en préctica; (3) Lider Laissez-faire: Otorga independencia en la toma
de decisién personal teniendo la mas minima participacion del lider, el cual solo interviene en
situaciones de emergencia (Zuzama, 2014). Con el transcurso de los afios se logré identificar

un cuarto tipo de liderazgo que demostro tener efectividad en el ambito organizacional.

Segln Bass (1999) senalo: “El lider transformacional estimula el trabajo de la conciencia
de los colaboradores, quienes forman parte de la responsabilidad en equipo de lograr la
misién y vision de la organizacién poniendo en segundo plano sus beneficios personales, para
concentrarse en el interés del equipo” (p.8). E1 LTM es considerando como un proceso que

ayuda a emerger el potencial del recurso humano.

Bennis (1999) resalta la importancia del liderazgo en la organizacion plateando que las

instituciones solo aprovechan el 5 a 10% de las habilidades del empleado, asumiendo asi el
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lider el desafio de identificar y poner en practica las capacidades subutilizadas de sus
subordinados. EI LTM postulado por Bernard Bass y Bruce Avolio refuerza lo mencionado,
proponiendo la mejora de las conductas y potenciales del trabajador como grupo de personas
que trabaja en equipo conel LTM

En el ambito internacional surgen diversas investigaciones relacionadas a este tipo de
liderazgo, se hayo pruebas empiricas que sostiene la hipdtesis de que este liderazgo es méas
efectivo que otro tipo de liderazgo en las organizaciones de los cuales destaca:

Molero (1994), por su parte analiza el constructor del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ-5X).

Avolio y Bass (1995) ve la correlacion del liderazgo Transformacional, el compromiso de
la organizacion y la satisfaccion laboral del empleado con el lider, lo que es apoyado por
investigaciones asociados entre factor transformacional, percepcion de efectividad del lider,

compromiso Yy satisfaccion organizacional (Bycio, Hacket y Allen, 1995).

Ademas, se considera que Bass y Avolio (1997) realizaron un analisis factorial
confirmatorio demostrando asi la relacion de los 5 componentes segln la literatura existente
(p.497). Por otro lado, se hallo la correlacion del LTM y soluciones, alto nivel de desempefio

y esfuerzo extra (Sosik, 1997).

Podemos considerar que en nuestra localidad el concepto de liderazgo no ha llegado a
entenderse mas alla de los conceptos tedricos debido a que el capital humano podria ser
calificado como un nimero o un insumo mas, esta realidad en las organizaciones amerita ser
revisada e investigada con evidencia empirica, ya que a nivel nacional contamos con escasa
investigaciones psicomeétricas. Desde entonces se han realizado investigaciones con un
procedimiento modesto, como por ejemplo el estudio realizado por Davalos (2014) indica
acercar a la validacién y adaptacion de liderazgo transformacional con un nivel de Alfa de .71
y confiabilidad de correlacion .74 aceptable. Sin embargo, los estudios realizados, no se
encuentra con estudios empiricos apropiados sobre la estructura interna con el fin de acreditar
el empleo en la poblacion de Call Center, como las multivariantes: Analisis factorial
confirmatorio a través de las ecuaciones estructurales y sustentado a la explicacion de la

estructura jerarquica por el modelo Bifactor (Dominguez y Rodriguez, 2017).

Considerando la importancia del LTM, la presente investigacion pretende brindar un

aporte en el ambito tedrico y tecnoldgico de la psicologia en el area organizacional, con la
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adaptacion y transculturizacion del instrumento MLQ 5X en base a la teoria del LTM,
considerando que la investigacion es de tipo metodoldgica ya que procura contribuir con los
precedentes cientificos respecto de las propiedades psicométricas del funcionamiento del
instrumento MLQ (forma 5X corta) en el contexto peruano, el cual facilitara la realizacion

de un diagndsticos preliminares, estudios descriptivo exploratorio y confirmatorio.

Ademas, nos brindara mayor informacion necesaria del instrumento para a identificar el
predominio de liderazgo que se maneja, identificando asi, si es el adecuado o no para la
poblacion y el contexto de las organizaciones. Las mejoras que se proporcionaria al
identificar el predominio de liderazgo serian trascendental y de gran beneficio para las
organizaciones ya que el lider es quien dirige al equipo, comprometiéndolos con visién y
mision de la empresa, si quien lidera es el adecuado guiara a su equipo a la meta,
proporcionandole crecimiento y aprendizaje, la cual estaria beneficiando a las organizaciones,
el progreso de este estilo de liderazgo facilitaria a instituciones peruanas un instrumento de
adaptacion en el entorno cambiante, incentivara el aumento, fortalecimiento de habilidades y
potencializara a trabajadores de la organizacion.

1.2. Trabajos Previos

Se ha realizado busqueda en los registros de datos como: Web of Science , Scopus,
Redalyc, Renati, Scielo, repositorios de Concytec, y repositorios de las universidades, la cual
se han encontrado investigaciones realizadas de muy buen aporte para el estudio a desarrollar.

A pesar de que el MLQ ha sido un instrumento que ha pasado de varias modificaciones y
versiones desde su primera publicacion en 1985, el factor de estructura todavia no esta
confirmado satisfactoriamente. Por ende, Segun Lienert y Raatz (1998), con una base de los
modelos de factores tedricos y sustentos empiricos con el MLQ 5X ( Bassy Avolio, 1995).
La estructura factorial de una prueba o cuestionario describe su validez factorial y la validez
del constructo, de acuerdo a la versién original y a los estudios realizados en Estados Unidos
en todos los cuestionario que tiene una consistencia interna satisfactoria, se hicieron en una

muestra durante el periodo de los afios 2000 a 2004.

Riggio y Reichard, (2008) realizo un estudio titulado “Aspectos de la validez de
constructo de la MLQ” donde investigd un total, de 2,840 participantes incluidos en el
andlisis factorial, la edad promedio de toda la muestra compuesta es de 37,8 afios 64 afios;

hombres y mujeres, donde sélo 53.2% de los participantes tenian funciones de liderazgo. Es
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evidente que los grupos son iguales con respecto a la edad y el sexo. Ademas, la situacion
laboral de los participantes, estaban trabajando en su departamento de menos de 5 afios. En
todas las muestras de correlacion demuestra una fiabilidad de .78 es también comparable
sociales y el liderazgo transformacional. Basado en la fortaleza de la teoria combinada con
evidencia empirica limitada del presente estudio, defiendo que una investigacion mas
profunda sobre las relaciones entre las habilidades sociales y el liderazgo transformacional,

demostrando asi una confiabilidad de .98 de alfa.

Bass y Avolio (1997; 1999) en un estudio titulado “La Estructura Factorial del MLQ —
5X”, desarrolld en una muestra independiente de 3,786 participantes entre sexo masculino y
femenino con edades comprendidas de 19 y 64 afios de edad, donde ellos trabajaban en
empresas privadas y publicas, con estudios secundarios y universitarios, segun el indice de
validacion los 5 modelos presentan el menor valor que es de 5,85, la congestion factoriales

son altamente representativas con un nivel de confianza .95.

Se realizd un estudio titulado “Liderazgo transformacional y liderazgo transaccional: un
analisis de la estructura factorial del Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) en una
muestra espafiola de 954 participantes entre mujeres y hombres entre edades que oscilan de
25y 45 afios de edad pertenecientes al centro de salud primario desarrollaron en una muestra.

Los resultados en fiabilidada por Alfa fueron de .95.

Dévalos (2014) en un estudio nacional transluce acercar a la validacion y adaptacion de
liderazgo transformacional en un ejemplar de 986 profesores, con un nivel de fiabilidad y
confiabilidad aceptable con una puntuacién de V de Aiken superior a .90, con un nivel de alfa
de .714, se comprueba que entre las variables sexo, edad y nivel de ensefianza no establecen

diferencias significativas a nivel del liderazgo transformacional.

Bagheri, R., Sohrabi, Z. y Moradi, E. (2015) se realizo un estudio “Propiedades
psicométricas de version persa del multifactorial cuestionario de liderazgo MLQ” obteniendo
como consecuencia del andlisis factorial y opinion de los expertos dieron lugar a un
cuestionario con 18 items en seis subescalas, el coeficiente de fiabilidad del cuestionario era
aceptable (.90) el andlisis factorial confirmatorio mostro que el cuestionario tenia bondad

apropiado de ajuste (p.1).
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Boamah y Tremblay (2018) ejecuto una investigacion enfocado en el “Examen de la
estructura factorial del MLQ de liderazgo dimensiones en contexto de enfermeria” en el
ambito de Salud en Canada donde los encuestados fueron 387 enfermeras de las cuales el
94% damas con edad promedio de 46 afios y la experiencia laboral de 21 afios. Obteniendo
como resultado en CFA los indices de modelo de ajuste fueron: x2=954,71, p<.001,
CFI=.951, TLI= .944, RMSEA= .056, SRMR=.044, el cual representa un modelo adecuado

(p.8).

Los resultados apoyan un refinamiento del cuestionario y la necesidad de una nueva teoria

sobre las dimensiones.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Marco Conceptual

La presente investigacion, son citadas con la intencion de reflexionar y esclarecer el
concepto de Liderazgo identificando el predominio de liderazgo con el uso del cuestionario
MLQ-5X, los cuales fueron consultados de diversas investigaciones y con distintos autores en

el area Organizacional.

Segln James MacGregor Burns (1958) sefialo liderazgo transformacional como proceso
donde el lider y el seguidor cooperan mutuamente para lograr alcanzar un alto nivel de
motivacion. Burns fue el pionero en definir el concepto de liderazgo transformacional, asi
mismo establecid dos definiciones: a) LTM y b) LTS. Segin Burns la orientacion de
liderazgo transformacional va a generar un cambio a nivel particular (persona) y nivel global
(organizacién), cambiando las percepciones, valores, expectativas y aspiraciones de los
colaboradores; el liderazgo transformacional es idealizado ya que generan beneficios y
cambios a la persona, al equipo y la organizacién. Por otro lado, el liderazgo transaccional va
orientado en la singularidad del temperamento de lider y su capacidad al generar cambios. El
lider transaccional no buscan cambios en la cultura de la organizacion, todo lo contrario,
trabajan con la innegable, todo lo contrario del lider transformacional quien trata de generar
cambios dentro de la organizacion. Burns tuvo como discipulo a Bernard Bass quien con el
pasar de los afios fue puliendo el concepto de liderazgo y el impacto que genera practicarlo,
Bernand nos da un aporte significativo al identificar los parametros de medicién de liderazgo

transformacional.
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Segun Bass (1985) sefialdo que el mecanismo psicologico que yacen bajo el liderazgo
transformador y agrego elementos al concepto inicial de Burns (1978) con el objetivo de
explicar como se puede medir el liderazgo transformacional, al igual el impacto que genera la
motivacion y desempefio de los colaboradores. Bass con el apoyo de Avolio lograron

identificar una serie de dimensiones del LTM con el objetivo de segmentarlos.

Asimismo, Bass y Avolio (1994) identificaron una serie de sus dimensiones de liderazgo
transformacional los cuales son: a) Influencia idealizada o carisma: lo cual genera que los
seguidores sientan un apego a su lider, b) La motivacion inspiradora: el lider logra transmitir
una vision que inspira, ¢) La estimulacion intelectual: incentiva a la creatividad y la
resolucion de problemas atreves de un pensamiento critico e innovador, d) la consideracién
individualizada: modelo a seguir. Con el transcurso de las décadas el MLQ ha pasado por
distintas modificaciones siendo uno de los mas significativos en 1997 Bass y Avolio
mejoraron el cuestionario inicial, creando la que actualmente se encuentra vigente y
constituye la concluida versién, el cual estd formada por 45 items y se nombra MLQ-5X

(version corta).
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Tabla 1

Estructura factorial del MLQ-5X

Factores de liderazgo transformacional Definicién

Influencia idealizada (atribuida)

Influencia idealizada (conducta)

Motivacion inspiracional

Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada
Factores liderazgo Transaccional

Recompensa Contingente

Direccion por excepcion (Activo):

Liderazgo Laissez-Faire

Direccion por Excepcion (Pasiva)

Factores Variables de resultados

Esfuerzo adicional

Satisfaccion

Efectivo

Los lideres altos en este factor son admirados, respetados y obtienen la confianza de la gente. Los seguidores se identifican con ellos y tratan de imitarlos.

Tiene el mismo significado que el factor antes, pero los items que lo miden estan centrados en conductas especificas.

Se refiere a los lideres que son capaces de motivar a los miembros de su equipo, proporcionando significado a su trabajo. Asimismo, el lider forma
Una vision de futuro atractiva para los empleados y la organizacién.

Estos lideres estimulan a sus colaboradores a innovadores, creativos y buscar por si mismo solucion a los problemas que puedan platearse.

Los lideres altos en este factor prestan atencién a las necesidades individuales de logro y crecimiento de los miembros de su equipo, actuando como mentores o coachers.

Se refiere a la recompensa (material o no material), entregada por un lider a un subordinado por haber alcanzado las metas o estandares de desempefio previamente acordados

Colocan estandares y monitorean regularmente el desempefio de los subordinados, para ver si los estandares estan siendo alcanzados.

Esperan ser informados sobre errores y desviaciones antes de tomar accion, pidiendo no més de lo que es esencial para alcanzar el trabajo hecho.
Describe a lideres que evitan influenciar a sus subordinados, eluden sus responsabilidades de supervision, y no confian en su habilidad para dirigir.
Dejan mucha responsabilidad sobre los empleados, no ponen metas claras y no ayudan a su grupo a tomar decisiones, evitandolas.

El lider aumenta el deseo y la capacidad de los subordinados de hacer el trabajo y alcanzar las metas del grupo y de la organizacion.

El lider responde a las expectativas y necesidades de sus subordinados.

El lider optimiza los recursos materiales y humanos del grupo, de manera de obtener 6ptimos resultados con el menor costo posible.

Nota: Segun la critica de los creadores el cuestionario evidencia la estructura factorial que se detalla en la tabla 1
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Segun Bass y Avolio (2006) sefala el liderazgo transformacional conlleva a relacién que
existe entre un lider y seguidor, en el intercambio de beneficios el cual abarca la recompensa
contingente y la gestion, dicho liderazgo trata de motivar al seguidor a ponerle mas empefio
para el logro de sus expectativas y a su vez representaria un benéfico grupal. Asimismo,
Velasquez (2006) afirma que el LTM es un proceso que genera un cambio, enfocandose en
transformar, para lograr ayudarse mutuamente en la relacion de lider y seguidor, siguiendo el
enfoque que rige la organizacion, el cual genera el incremento de motivacion, ética y
desempefio de los seguidores, con el objetivo de que los seguidores asuman la compostura
que determina la cultura de la organizacion, el cual generaria un cambio de manera global en

la empresa.

Lerma (2007) plantea que el LTM (Liderazgo Transformacional) es un conglomerado de
alineamiento que aspiran los seguidores quienes a los que los inspire, donde los trabajadores

con vision se orientan hacia metas significativas, teniendo entusiasmo y energia.

En resumen, se comprende por liderazgo transformacional como proceso de direccion, el
cual busca transformar el entorno de manera representativa para la empresa, lo cual se hace
posible con la participacion y apoyo del lider a seguir (que inspire) y motive a los que lo
observan; durante el proceso se realizara acciones a cabo, siendo necesario un proceso de
direccion enfocado en cambio, el cual va ligado a los logros de las metas. Asimismo, el
liderazgo transformacional pretende motivar a los colaboradores a que se involucren en la
participacion de las acciones en el entorno para una mejora en la organizacion. Siendo una

tarea fundamental empoderarlos con la mision y vision de la organizacion.

1.3.2.Marco Tedrico
1.3.2.1 Definicién del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X)

El MLQ-5x es una de las herramientas mas aplicadas desde hace mas de dos décadas para
identificar que el liderazgo que prevalece en el ambito de psicologia organizacional. Este

instrumento es la creacion fundamenta tedricamente en las ideas de Bernand Bass. (Bass,
1985).
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1.3.2.2 . Resefia tedrica de liderazgo

La elaboracion de la presente investigacion cuenta con verificacion de la cronologia de las
distintas teorias citadas de liderazgo, los cuales fueron dando soporte a los distintos modelos

estructurados en bases a las necesidades organizacionales que fueron surgiendo.

En los siguientes enunciados se realizara la presentacion de los enfoques, desde el
principio de instrumento hasta Ilagar a la ultima version Multifactor Questionnaire leadership
(MLQ 5X) de Bernard Bass (1985), que contiene el LTM, LTS y el Laisse- faire, en el cual
se centrard la investigacion, en el constructo de la prueba y la adaptacion en una investigacion

psicométrica llevando asi a estudios de ecuaciones estructurales y andlisis factorial.

1.3.3. Aproximaciones teoricas

1.3.3.1  Aproximacién Conductual

Estos acercamientos se iniciaron en 1950, ante la instalacion de diversas teorias que se
plantearon y tipo de liderazgo que identificaron. Para este conjunto de investigacion se utilizo
como herramienta fundamental la observacion en la actividad del lider dia a dia en su entorno
laboral, considerando las tareas que hacian y omitiendo las caracteristicas innatas, donde se

logro identificar las diferencias (Vega y Zavala, 2004, p.60).

Para Yulk (2008) el estudio que realizo en base al enfoque conductista se segmento en dos
lineas; la primera se enfoca en los directivos siguiendo los modelos detallados los cuales
fueron guiados por ellos mismos, al ejecutar las funciones y tareas, como también descubrir
la forma de resolver las limitaciones, exigencias y problemas a su delegacién en cargo. En

segundo puesto se encuentra fundamentada en anivelar la conducta de un lider eficiente.
A continuacion, se evidenciaran estudios de acercamiento conductista.

= Los estilos de liderazgo clasicos: En el estudio se clasifican en tres estilos de liderazgo,
los cuales de mencionaran a continuacién: L. Autoritario (quien traza metas, delega
tareas y los guia con supervision estricta), L. Democratico (traza objetivos y trabaja de la
mano con los trabajadores), y estilo Libre el cual deja que cada uno tome su propio
criterio en la toma de decisiones, sin intervenir, siendo este el estilo de liderazgo Lippit
y White lo denominaron LAISSER — FAIRE ( Lewin, Lippit y White, 1939).

El modelo de direccién de los dos factores de la escuela de Ohio: tuvo como inicio en

el afio 1945, teniendo una duracion de casi dos décadas, teniendo como objetivo
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identificar la conducta del lider. Teniendo como resultado que cada estilo podria ser
descrito con méas amplitud como variable dividido en dos dimensiones.

= Estilo de direccion C: este estilo simboliza el nivel en el que un lider se involucra en el
bienestar del trabajador, considerando la grado de satisfaccién de quienes lo siguen
(Fleishman y Harri, 1962; House y Baetz, 1979), en otras palabras el lider que ejecuta
este estilo de liderazgo da un valor agregado al desenvolvimiento de colaborador de

manera interpersonales como personal en el entorno laboral.

= Estilo de direccion IS: este estilo estd orientado a las actividades que se hallen en esta

dimension.

Esta investigacion fue uno de los trabajo que brindo mayor aporte en la literatura sobre el
liderazgo (Yulk y Van Fleet, 1992). Después, autores como Kahn (1960) concluyeron que
los lideres con mayor resultado eran aquellos que alcanzaban lograr integracion (sinérgica)
por manifestar y guiarlos hacia la realizacion de las actividades, siendo esta una conducta

adecuada del supervisor.

En la linea Likert (1961) la investigacion realizada en base a la conducta efectiva del guia
(direccion por éxito), resalta cinco reglas basicas para lograr dicha conducta considerando las
siguientes: El apoyo mutuo, orientacion al grupo, objetivos con resultados, conocimiento,

coordinacion y planificacion.

Se concluy6 con que los directivos mas efectivos son aquellos que llevan un orden de toda
la estructura con un control en la organizacion. Por otra parte, se consideraron las
caracteristicas del comportamiento de lider los cuales fueron: decisién de acciones,

persuasion, resolucién de problemas, perseverancia del lider y la humanidad.

1.3.3.2 Aproximacién Humanista

Desde la aproximacion humanista es considerado asi debido a la pretension de establecer
el objetivo fundamental de la empresa u organizacién los cuales estan ligados con las
prioridades o intereses personales de los colaboradores.

Para McGregor, (1960) la apreciacion de lider hacia sus colaboradores es de suma
importancia, ya que dependera de ellas el predominio de liderazgo que adopte, en otras
palabras, si el lider cree que su trabajador estd bajo la teoria X, establecera regla el cual
permita hacer seguimiento al proceso de la realizacion de actividad de su personal. Caso

contrario, si los ve como personas eficientes y maduro, este establecera un sistema que
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potencie las caracteristicas, de forma que todos puedan llegar a desarrollarlo y sea de

beneficio para el trabajador y la organizacion.

En resumen, se logra inferir que este enfoque este puesto en el lider en la capacidad que
tiene de ordenar y aplicar estos requerimientos, intentando concordar con el enfoque de la
organizacion a la par con el personal aplicando una nueva definicion el cual considera la

motivacion intrinseca.

1.3.4. Evolucién histérica del cuestionario (MLQ-5X)

La basqueda de la definicion de liderazgo a atravesado diversas transformaciones desde
su origen en 1985. Desde un inicio, se logra obtener una de seis definiciones de liderazgo, las
cuales fueron: carismatico/inspiracional, consideracién individualizada, estimulacion
intelectual, direccion por excepcion, recompensa contingente y laissez faire (Bass, 2000). A
la par se fue creando una herramienta que midiera el comportamiento que se vio reflejado al

organizar estos seis factores, los cuales seran definidos mas adelante con mayor detalle.

Los desacuerdos se vieron direccionados a la Validez discriminante de los factores, lo cual
genero mayos empefio en la investigacion y revisar la operacionalizacion, estos ya estaban
considerados dentro de un mismo cuestionario , el analisis de cada items que tenia como
objetivo medir la repercusion del comportamiento del lider en cada seguidor. Por otro lado, la
organizacion de los factores desde un inicio propuesto, evidenciaba fallas al ser retomadas en
investigaciones empiricas posterior ( Hunt, 1991, Smith y Peterson, 1988, Yulk, 1994, 1999;
en Bass y Avolio, 2000). Esto género que los investigadores presentaran distintos modelos de

factores, los cuales se basaron en su investigacion continua del MLQ original.

Se identificaron distintos casos al ser una herramienta de investigacion. Hater y Bass
(1988, en Bass, 1990) el cual estuvo ligado al estudio LTM, se propuso evidenciar que
sugerian separar el estilo de Direccidn por expertos en dos componentes: Activo y Pasivo.
Por otro lado, se hall6 que lo items del estilo de Laissez Faire, tenian cierta (Bass y Avolio,
2000). Esto se identificé por los estudios que realizo Den Hartong y el equipo de estudio,
logro encontrar que la diferencia conceptual entre el estilo de Direccion por excepcion pasiva
y Laissez Faire realizado por Bass (quien consideraba el estatus y que el otro evitaba tomar
decision y hacer seguimiento a las responsabilidades asignadas). Ambos llevaban una
relacion positiva entre si, y negativo las otras dimensiones, considerando el estilo de

Direccion en alto porcentaje con los items de Direccidn por excepcion activa.
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Bass y Avolio (1994) difundieron el modelo de Rango Total en base a los dos
constructos mencionados anteriormente, basandose en que estas dos aparecen separados
(diferentes), LTM seria la extension del LTS. En otros términos, el LRT uniria las “cuatro 1”
de LTM, la conducta de LTS, considerando la conducta de Laissez-Faire/ No Liderazgo.
Siendo un aspecto relevante el estilo u modelo de LRT, considero que ninguno de los estilos
es el adecuado, dando esta gira en funcion del lider, considerando los puntos (objetivos,
contexto y necesidades), el lider tiene que desarrollar la habilidad de identificar el tipo de
liderazgo apropiado para su equipo de acuerdo al contexto y ambiente. (Vega y Zavala, 2004,
p.22).

1.3.4.1 Modelo de Liderazgo Transformacional

Como los mencionados anteriormente Berband Bass (1985) guiandose de las
investigaciones de Burns (1978) y en base a estudios realizados en distintas organizaciones.
Logro diferencias el LTM como la conducta donde el lider apoyandose en el trabajo de
Burns (1978) y en investigaciones realizadas en diferentes empresas. Distinguié al LTM
como una relacion donde el lider logra alcanzar el incremento de conciencia de sus
seguidores a lo que considera importante para la organizacion, generando asi cambiar o poner
en segundo plano el interés personal por uno superior de orden masivo, enfocandolo a los
objetivos del grupo en el cual se fortalece la relacion entre lider y seguidor, comparte la
vision que ocasiona la union y relacion estrecha, el cual se fundamente en valores,
potencializando el desenvolvimiento del colaborador y compartiendo motivacion a

trascender.

Bass (1985) define a un lider Transformacional como:

Aquella persona que promueve la conciencia sobre temas de alta importancia y las
guia a un nivel de necesidad, influyendo a sus seguidores a trascender su propio
interés por el bienestar del equipo o la organizacion, incentiva a trabajar en conjunto

mas duro de lo normal a lo que ellos habian pensado para alcanzar la meta. (p.29).

El LTM, se explica donde se da lugar a los resultados el cual seria reflejado en los
colaboradores o seguidores, con una modificacion de segundo orden, en otras palabras en sus
valores, necesidades y actitudes. Bass se apoya para dar mayor premisa de la teoria, que es el

liderazgo transformacional siempre serd mas efectivo de los tipos de liderazgo (Yukl, 1998).
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Las dindmicas que lleva a cabo el LTM se resume en las “cuatro I’ (Bass y Avolio, 1994).
Las cuales son: Influencia Idealizada (Conducta), Influencia Idealizada (Atribuida),
Estimulacion intelectual, Motivacion inspiracional y Consideracion individual. Seria asi que
el lider transformacional pretende generar cambios, considerando el nivel micro como

también el macro-organizacional.

1.3.4.1.1 Caracteristica

La explicacion de cada dimension del LTM fue establecido por Bass (1985). Estos
elementos, también fueron reconocidos como “Cuatro I”. Para Bass y Avolio (1993)
permitieron diferenciar las areas de accion e influencia de cada dimension el cual forma el

LTM. Estos elementos son los siguientes:
A) Influencia Idealizada

Se dice de aquellos lideres que son altamente respetados y admirados quienes logran
ganarse la confianza de sus seguidores. Quienes lo siguen los ven como modelo a seguir
y tratan de imitarlos. Ademas es conocido con la denominacion de Liderazgo
Carismatico: son considerados aquellos lideres que se convierten en ejemplo a seguir de
sus colaboradores siendo maravillados por sus seguidores. Se entiende que sus acciones
estan guiados por bajo la responsabilidad de hacer las cosas correctas, evidenciando su
ética y moral. Este hace referencia al comportamiento que resultan ser adecuados como
modelo a seguir de sus colaboradores, considerando las necesidades de otros sobre sus
propias necesidades, compartiendo metas y riesgos, mostrando consistencia y altos
estandares de conducta ética y moral.

En el MLQ se distingue en:

» Influencia Idealizada (Conducta): Es aquella conducta que exhibe el lider.
= Influencia Idealizada (Atribuida): Aquel comportamiento que es digno de respeto,

admiracion y genera orgullo en los trabajadores.

Bass y Avolio (1991) modificaron la denominacion de “Carisma” por “Influencia
Idealizada” ya que consideraron que esta denominacién se apega mas a la descripcion, como

se ejecuta la influencia de lider en base a los ideales (Bass 1999).

B) Motivacion Inspiracional
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Se describe al lider que cuenta con la capacidad de motivar a sus seguidores de su propio
equipo, asignando un valor significativo a su trabajo. Ademas, el lider genera una meta a
futuro para los trabajadores y la organizacion. Este anima y exalta a los seguidores en base a
su esfuerzo, se puede clasificar tres tipos de motivacién: a) Animacion por motivo de logro:
se refiere a las tareas desafiantes y complejas, el cual requiere de determinacion, persistencia,
toma de riesgo y mucha responsabilidad. b) Animacion por motivos de poder: se necesita que
los seguidores muestren persuasion y competencia. ¢) Animacion por de motivos de
afiliacion: Se requiere de trabajo en equipo, cooperacion y apoyo mutuo entre los integrantes
del equipo.

C) Estimulacion Intelectual

Aquellos lideres que incitan a sus seguidores a crear e innovar, a encontrar la solucién a las
adversidades que se presenten en el proceso. La estimulaciéon intelectual de lider
transformacionales reflejada la comprension, conceptualizacion y discernimiento en los
seguidores del entorno que los rodea, los problemas de afrontan y las soluciones, los cuales
contribuyen a su autonomia e interdependencia. Para Bass el lider es persuasivo con sus
seguidores al momento de dar una informacion. Este elemento es fundamental en la
caracteristica transformadora, por que incita en altos niveles la confianza y la eficacia,

apoyando el desplazamiento de interese personales por el colectivo (Pillai y Williams, 2004).
D) Consideracion Individual

El lider de esta dimension se enfatiza en las necesidades personales y al desarrollo de los
integrantes del equipo, tomando el papel como mentores o coaching. Este lider trata a sus
colaboradores de manera diferenciada, evaluando sus necesidades Yy capacidades,
identificando las necesidades que se tiene para su logro y crecimiento, demostrando asi la
valoracién Unica de sus colaboradores. Se practica la comunicacion bidireccional, el cual
considera a la persona ante la de los subordinados o empleados. Las funciones asignadas son
supervisadas para identificar si uno de los colaboradores requiere de una direccion o apoyo,
lo adecuado es que el colaborador no se sienta evaluado sino todo lo contrario que esta el
lider para ayudarlo. Esta dimension facilita diferenciar el impacto que genera la conducta del
lider en los seguidores en el proceso de crecimiento y desarrollo de habilidades, asi también

el valor del equipo al cual pertenece (Avolio y Bass 1993).
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1.34.2 Modelo de liderazgo Transaccional

También conocido como Reforzamiento contingente, aqui el dirigente y el colaborador
aceptan los roles y las funciones para alcanzar los objetivos como equipo, se acuerda que
pasos debe seguir el subordinado para llegar a obtener el resultado (puede ser material o no
ser material). Esperan que el lider lo capacite para lograr el objetivo, siendo asi el
intercambio de beneficio transparente y justo para ambas partes. (Bass, 1990). Blanchard y
Johson mencionan reglamentos adecuados para la adecuada aplicacién de RFC: Coordinar
llegar a la meta junto con el subordinado, si el objetivo es alcanzado entonces felicitar el

desempefio del subordinado.

1.3.4.2.1 Caracteristica

Para (Bass, 1985, 1990): En el LTS se aplican dos maneras de reforzamiento para lograr

motivar a los colaboradores los cuales con los siguientes:
A) Recompensa Contingente

La recompensa contingente hace referencia al premio ya sea como (material, o la no
material), el cual es otorgada por un jefe a un seguidor por lograr su objetivo segun las
funciones acordadas. Las metas tienen el objetivo de incrementar poco a poco el progreso,
también va a acompafiado por la retroalimentacion, el cual debe ser dado en el tiempo
apropiado en la que la meta fue alcanzada (Bass, 1985, 1990). La retribucion contingente
para los jefes debe evidenciar interés transformacional para generar el crecimiento y reforzar
para la toma de decision en base a las responsabilidades ascendentes sobre las acciones
ejecutadas, logrando asi llegar a ser auto-reforzante. Para lograr un buen desempefio se debe
ser claro cuando se expone las instrucciones a los subordinados, permitir la intervencion de
los colaboradores en la toma de decision, apoyar el desempefio de los mismos y mantener

comunicacion.
B) Direccion por excepcion

En esta direccidn, los jefes son los que deciden las acciones en el caso de faltas y
desviaciones segun el modelo de desempefio, generalmente el contrafuerte aversivo
contingente, son cuando el lider participa solo cuando algo sale de los parametros regulares.
El jefe siempre se encuentra atento a las variantes y se encuentra atento para facilitar una
retroalimentacion negativa o un reforzamiento aversivo solo cuando cree que sea conveniente
(Bass, 1985, 1990).
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B.1). Direccion por excepcién (Activo)

Estos jefes buscan constante y activamente las desviaciones, ellos mismos colocan y hacen
seguimiento constante a la actuacion de los subordinados, para visualizar y si estan

respetando y logrando las reglas establecidas.

1.3.4.3 Modelo de liderazgo Laissez-Faire

Este modelo de lider es aquel que esquiva a los subordinados y evade influenciar en ellos,
huyendo de las responsabilidades como supervisor, duda n de su capacidad para dirigir a su
equipo. Deja sus responsabilidades a cargo de sus colaboradores, en donde no tiene claras las
metas y no ayuda al equipo a tener seguridad. En resumen, no diferencia sus funciones con
las del colaborador, su enfoque estd mas dirigido a la produccion. Los jefes de Laissez-Faire
no identifican los conflictos que deben ser resueltos, y tampoco el requerimiento que debe

cumplir y no sabe priorizar, el no comprometerse con el equipo genera una relacion negativa.

1.3.4.3.1 Direccion por excepcion (Pasivo)

Estos lideres esperan ser alertados o informados sobre las fallas y desviaciones previo a la

toma de acciones, pidiendo lo que es esencial para alcanzar el trabajo realizado.

1.3.5.Propiedades Psicométricas

El presente trabajo de investigacion esta enfocado a un tipo de psicométrico, porque
pretende desarrollar el conocimiento propio en la materia; en conocer, adecuar el instrumento
para el juicio y estudio del Cuestionario de Liderazgo Multifactorial, ingresando al ambito
organizacional peruano. Donde se busca detallar a las personas o muestras respecto a los

resultados o propiedades psicométricas del MLQ 5X.

1.3.5.1 Psicometria

Para Mufiiz (1994) psicometria es: Un grupo de técnicas, métodos y teorias involucradas
en la medicion de las variables psicologicas” es decir, que se halla en un proceso
relacionado con la medicion de la psicologia. Donde se constituye que la psicometria sera un
concepto claro en la especializacion de las propiedades métricas exigentes a la medicion
psicoldgica independiente del dmbito de aplicacién y las herramientas utilizadas en la
muestra. Por ende, es al tema es requerido identificar y explicar las diferencias de las teorias

de la psicometria:

30



1.3.5.1.1 Teoria Clasica del Test: El origen formal de la Teoria de los Test puede
evidenciarse en los primeros trabajos de Spearman (1904, 1907,1913), donde se ordena los
fundamentos de la (TCT). La finalidad era conseguir un patrén estadistico el cual acondicione
la valoracién de los test, que acceda a los errores de medida asociada al proceso de medicion
(Muiiiz, 1994).

1.3.5.1.2 Teoria de la Generalidad: Es una parte del fundamento teérico de la Teoria
Clésica de la medicion, en la medida diferencial del mismo individuo pueden variar debido
al efecto de la medicidn, al igual que debido al error aleatorio de medicién. Es una extension
de la teoria de dominio de muestreo en situaciones donde procede la muestra factorial a partir
de més de un dominio (Nunnally y Bemsteib, 1995).

1.3.5.1.3 Teoria de la respuesta a | item: esta teoria compromete el nombre como bien
lo indica se centra en el desarrollo de las caracteristicas de los items de manera individual a
diferencia de las caracteristicas generales del test, como de manera global la teoria Clésica de
los test (TC) (Mufiz, 1997).

1.3.5.2 Confiabilidad

Consistencia de un test se refiere a la exactitud con que el test evalia lo que pretende
calibrar, en una determinada poblacién y en general la necesidad de la aplicacion.
(Anastasia, 1982; Aiken, 1995). Donde las frecuentes condiciones de aplicacion se refieren a
la exigencia especificada en el manual del test.

La imperfeccion de la confiablidad en un test psicométrico se relaciona directamente con
la medicion del error. Se estima que el error es el resultado de lo irrelevante para el efecto de
la evaluacidn el cual influye sobre la imperfeccion de la confiabilidad de tal accion.. El error

es de dos tipos:

a) E. constante (sistematico), se genera en el caso que la evaluacion se obtiene con una
medicidn o escala con sistemas con porcentaje mayor o menor que lo normal debe ser.

b) E. causal (al azar o no sistematico), se genera en el caso que los valores son
alternativa de porcentaje mayor o menor de lo que realmente deberia de ser. Este tipo
de error solo se manifiesta en el caso que afecte la confiabilidad de un test
psicometrico. Este error se relaciona con la salud, motivacion, fatiga, tension
emocional. (Rey, 1972, Brown 1982).
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1.3.5.2.1. Coeficiente de Alfa de Cronbach

Este manifiesta la consistencia de un instrumento (consistencia interna), por medio de
correlacion existente entre sus items, adquiriendo valores entre 0 y 1, donde el puntaje
obtenido maés cercano a la unidad simbolizara un mayor grado de confiabilidad (Meneses, et
al., 2013).

1.3.5.3. Validez

La Validez nos permite determinar qué tan viable es un instrumento de medida; el termino
validez es usado con frecuencia para definir todo que se considera correcto respecto al

instrumento de medida (Mufiiz, 2005).

Est4 dividido en tres tipos los cuales son Validez de Constructo, Validez de Criterio y
Validez de Contenido; un ejemplo que intentan tener estos 3 tipos de validez por ejemplo
para medir la ansiedad seria un examen de admision en una universidad. Es recomendable
que las medidas psicoldgicas sean evaluadas y revaluadas de forma persistente para verificar

si se comportan como deben.

Con frecuencia las pruebas son validas para un propo6sito, pero no para otro; por ejemplo,
un examen de matematica aplicado en la universidad puede ser muy valida para ese objetivo,
pero totalmente invalida en un colegio por el grado académico, conocimiento y préctica. Por
otro lado, si hay pruebas que pueden ser validas en diversos propdésitos como por ejemplo la
prueba de inteligencia es importante tener la validez documentada de manera empirica. Se
recomienda que cualquiera que realice un instrumento de medicion desarrolle la validez al
principio de la prueba y disefie un estudio de validacién preliminar para poder dar uso (Jum e
Ira, 1995).

1.3.5.3.1 Validez de contenido

La validez de contenido frecuentemente depende en gran medida de la capacidad con la
que se muestrea un dominio de contenido especifico. Hace mencion a la destreza de una
herramienta en evaluacion para cuantificar de manera significativa y correcta el rasgo para
cuya medicién ha sido disefiado (Diaz, Mufioz y Vargas, 2012). Sefiala que la validez de
contenido explica la categoria de una herramienta refleja un predominio especifico de
contenido de lo que evalla; ademas, determina si el instrumento contempla las dimensiones
del constructo que se quiere evaluar, de forma tal que se considera que una herramienta es

valida si contempla todos los aspectos relacionados con el concepto del constructo.
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1.3.5.3.2 Validez de predictivo

La validez predictiva se consiste en el uso de un instrumento para tasar alguna conducta
criterio que es externa al mismo instrumento de medicion. Algunos se refieren a la validez
predictiva como por ejemplo la validez relacionada al criterio lo que da un mejor concepto de
los procesos involucrados. Si la puntuacion del instrumento se utiliza para descifrar a futuro
alguna medida del criterio que se va realizar, siendo asi estamos hablando de Validez

Predictiva.

1.3.5.3.3 Validez de criterio

La Validez de Constructo confirma si una prueba o instrumento refleja realmente la
definicidn tedrica verdadera de un concepto y es el principal tipo de validez; Crombach
(1984) senald: “La finalidad de la validacion es especificar y comprender; donde nos orienta

a la consideracion de autentificar la validez de Constructo”.

Los cientificos utilizan el constructo como argumento en sus conversaciones, por lo que
no podrian ser cientificos sin constructos y sus teorias que estan pobladas de ello, y por ello

es casi imposible debatir su labor sin usarlo en conversaciones.

Se evidencia dos preocupaciones de la ciencia: 1) desarrollar medidas de constructo
individuales y 2) hallar la conexion funcional que existe entre las medidas de los distintos
constructos. Ambas teorias estas formadas por dos componentes de igual significado de
importancia que es el la medicion quien determina cuales de los constructos seran medidos y
el componente estructural quien se encarga de describir las caracteristicas de las medidas

obtenidas de la forma que se interrelacionan con los constructos.

1.3.5.3.4 Validez de constructo

Es una definicion hipotética que estd formado por las teorias que pretenden aclarar el
comportamiento humano como la razén, creatividad, etc. La validez del constructo tiene
como objetivo conseguir evidencia donde se consolida el que el comportamiento observable
mediante un test, son algunos de los indicadores del instrumento. Esta valides responde a la
pregunta ;Como se logra justificar psicolégicamente la puntuacion del test? .La respuesta de
esta pregunta puede verse como la elaboracién acerca de una prueba psicoldgica. Donde se

puede determinar que la validez de constructo es un método y esencialmente cientifico.
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1.3.5.3.4.1 Andlisis factorial:

A pesar de la diversidad de lo que puede denominarse andlisis factorial, hay un principio
unificador que se debe tener presente: los factores (llamados compuestos, constructos,
dimensiones, indices o ejes segun el contexto), donde reflejan combinaciones de variables
observables, como “por ejemplo si todo, lo que se conoce acerca de la ansiedad pudiera
resumirse en una sola mediad observable (x), no habria necesidad de tener las dos clases
de términos; la necesidad de analisis factorial surge porque ninguna medida fisica aislada es
suficiente.(Bollen y Lennox, 1991). Entre un método o sistema estadisticos aplicados para
concentrar la validez del constructo resalta evidentemente el analisis factorial, de manera
global se puede decir que esta técnica es la mas aplicada por efectividad para la validacion
del instrumento, donde el AF. Gran parte de la teoria psicométrica se enfoca a las
propiedades de las combinaciones lineales, el modelo lineal general. EI AF es una aplicacion
de este modelo lineal general, como la regresion mdaltiple, el AF no es un método estadistico
simple sino es un método general de investigacién que se usa para confirmar o negar la
hipotesis (Nunally, 1994, p, 504).

Presenta tipos o modalidades diferentes como:

A) Anélisis por componentes principales:

Se conoce con el nombre extrafio de analisis eigen, es la solucion a la ecuacién
caracteristica de una matriz, donde el fundamento matematico para el método y los diversos
enfoques del célculo practico en los usos de los diversos algoritmos, faciles de programar,

pero dificiles de hacer a mano. (Nunally, 1994, p 532).

B) Analisis factorial exploratorio

Los factores por lo general son rotados para hacer mas interpretables las soluciones, lo
cual tipicamente tiene tres factores como: el fortalecimiento de las conexiones existentes
entre factor y variable, la concentracion de varianza compartida por dos variables en un solo
factor y hacer que las varianzas factoriales se acerquen mas a la igualdad. Es decir, permite
diferenciar como por ejemplo el factor segun el rotado ortogonal que son divididos en

angulos rectos (Nunally. 1994, p. 603).

C) Andlisis factorial confirmatoria:

Se ha permitido que una de las diversas definiciones matematicas de mejor, cual dictara la

organizacion de las combinaciones lineales y luego se interpretara el contenido de los
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factores resultantes, donde se conduce principalmente por teorias sustantivas y propiedades
de los componentes, son comparables con el puntaje factorial en la muestra original. Un
aspecto clave de la hipotesis es que no hace ninguna afirmacion acerca de como estan
ponderadas las pruebas, el investigador podria preferir que todas sean igualmente confiables
y si se relacionan igualmente con el factor (Nunally, 1994, p. 611).

1.3.5.4 Sistema de ecuacion estructural (SEM)

La representacion de las ecuaciones estructurales (SEM) son un conjunto de tipos
estadisticos multivariante que consiente el desarrollo del resultado y las conexiones entre las
multiples variables. Loes estilos de ECEX, surgieron ante la necesidad de optar por la mayor
comprension de las representaciones de regresion. Donde los restrictivos es de menor
porcentaje que las representaciones de regresion debido a que permite la inclusion de los
errores de medida en la variable de criterio (dependiente) y también se sabe que en la variable
predictores (independiente). Donde cabe la posibilidad de pensar que existen varios modelos
de AF el cual accede a efectos directos como indirectos entre factor matematico, estas
representaciones son mas complicados de estimar el valor que las demés representaciones
multivariantes como cabe mencionar el de regresion o AFE, es por ello que su aplicacion se
limit6 y no se permitid su extension desde 1973. Momento donde surgié un nuevo programa
de Analisis, utilizando basicamente para este estilo. En la actualidad se conoce varios
programas de estimacion en el entorno gréafico, como AMOS (anélisis of momento structures;
Arbuckle, 1997). Donde permite el desarrollo de tal influencia de los programas de los
MECEX; conocidos en la literatura internacional como modelos a la gran ventaja que pretende
determinar el estilo de direccion en las conexiones que se espera contra las distintas variables.
Por esta razon se denomina modelos confirmatorios, ya que su objetivo es confirmar,

mediante el andlisis de la muestra las relaciones a partir de las teorias explicativas.

1.4.  Formulacion del problema

General:

¢Es vélido y confiable el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X) en una

empresa de call center, Lima Metropolitana, 20187

1.5. Justificacion del Estudio
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Este estudio contribuye a apoyar la Teoria de James Burns (1958) quien refirid que el
liderazgo transformacional generara cambios a nivel particular y global; es decir, en la

organizacion y las personas cambiando sus percepciones hacia la empresa en el cual labora.

Por su valor Teorico: El presente trabajo buscara aportar a nivel tedrico en base a una
investigacion exhaustiva en los principales repositorios universitario y revistas cientificas, ya
que contribuira como antecedente a futuras investigaciones de igual o diferente método de
investigacion, asimismo al desarrollo del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X
en contexto peruano, con fin de dar a conocer la estructura interna y relevancia del

constructo y que a nivel nacional el instrumento cuenta con informacion basica.

Por su utilidad metodoldgica: Genera un gran aporte en el crecimiento de la metodologia
cientifica, ya que esta investigacion intentara conocer los valores psicométricos del

cuestionario MLQ-5X a través del programa R studio con un estimador ROBUSTO.

Por su implicacion préactica: Esta adaptacion permitird a las personas involucradas en la
aplicacion lograr tener una percepcion mas clara de sus habilidades blandas y duras; permitira
también obtener una prueba a nivel nacional aplicada en el area organizacional mas éptimo,
ya que tendra un fundamento empirico y seré aplicado a empresas. Por otro lado, aportara
para posteriores estudios o investigaciones, sea en el campo psicométrico o en el area de

psicologia Organizacional.

Por su conveniencia: El presente trabajo brindara una percepcion mas amplia de la prueba
ya que se realizara AFE y AFC. Asimismo, generara un gran aporte en futuros estudios del
instrumento en base a correlacion de datos, analisis psicométricos o en el ambito

organizacional.

Por relevancia Social: la presente investigacion busca obtener un instrumento valido y
confiable, que colabore indirecta o directa con la poblacién y del area organizacional en el
proceso de Reclutamiento y selecciones, especialmente los que apuestan por los mejores
Lideres.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo General

Adaptar y establecer las propiedades psicomeétricas del Cuestionario Multifactorial de

Liderazgo MLQ-5x en una empresa de call center, Lima, 2018.
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1.6.2.Objetivo Especifico

Adaptar linguisticamente el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X) en
trabajadores de tres empresas que brindan servicios utilizando el método de contra

traduccion.

Obtener evidencias de validez vinculadas al contenido de la versién del Cuestionario

multifactorial de liderazgo (MLQ-5X) por criterio de jueces.

Obtener evidencias de validez vinculadas a la estructura interna de la version en
espafol de la traduccion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X) a
través del analisis factorial exploratorio.

Obtener evidencias de validez vinculadas a la estructura interna de la version en
espafol de la traduccion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X) a

través del andlisis factorial confirmatorio.

Obtener evidencias de confiabilidad de las puntuaciones derivadas de aplicar los items
que conforman del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5X) usando el

método de consistencia interna.
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1. METODO
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2.1. Disefio de investigacion y tipo de investigacion.

La presente investigacion es de tipo no experimental, ya que no se manipula
premeditadamente las variables, es decir s6lo observan los fenémenos en su estado, en su
habitad natural para luego poder analizarlos (Montero y Ledn, 2007). Asimismo, de corte
transversal puesto que se realiza el estudio en un momento determinado de los grupos que se

investigan y ello se da en un tiempo Unico.

Para este trabajo de investigacion no se presenta hipotesis, pues que Alarcon (2013) refirid
que, de los problemas de investigacion psicologica, no necesariamente todos requieren
hipotesis, donde hace mencion, “pueden resolverse directamente organizando procedimientos
para registrarlos, observarlos o medirlos. Tal sea el caso de ciertos trabajos interesados en

conocer el estado de un hecho o en sefialar la frecuencia con que se dan” (p.47).

Este estudio es de tipo instrumental (Montero y Leon, 2000). Consideran como
pertenecientes a esta categoria todas las investigaciones guiados al desarrollo de nuevas
pruebas y apartados, considerando el disefio y el estudio de las propiedades psicométricas
(Montero y Leon, 2007, p.856).
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2.2.Variables, Operacionalizacion

Tabla 2

MLQ-5X Variables y operacionalizacion

Concepto Estilos Competencias N° items
Construccion 6 Habla sobre sus valores y creencias mas importantes.

Segun James de Liderazgo: 14 Especifica la importancia de tener una alta razon de ser.
MacGregor Influencia 23 Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones.
se?lg[gsligjlegriggjo (Iggilc;ﬁi?;) 34 Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la mision.
transformacional Construccion 10 Hace que las personas se sientan orgullosas por trabajar con él / ella.

COMO Proceso de liderazgo: 18 Va maés alla del interés propio para el bien del grupo.
donde el lider y influencia 21 Actla de formas que genera mi respeto.
el S(e)gg:gr? ' (Igter ?tl)ljiijdoz; 25 Muestra un sentido de poder y confidencias de decisiones.
mutuamente Liderazgo Construccion 2 Habla con optimismo del futuro.
paralograr  ransformacional  de Liderazgo: 13 Habla con entusiasmo sobre lo que se debe valorar.
alcanzar un alto Motivacion . L )
nivel de Inspiracional 26 Expresa con claridad una visién convincente del futuro.
motivacion. nspiracional 3¢ Expresa su confianza sobre el logro de objetivos.
Segtin Burns la Construccion 2 Reexamina suposiciones cruciales para ver si son apropiadas.
orientacién de de Liderazgo: 8 Busca perspectivas diversas al momento de resolver problemas.
liderazgo Estimulaciéon 30 Hace que vea los problemas de distintos angulos.
transformacional Intelectual 32 Sugiere nuevas formas realizar los deberes asignados.
va a generar un Construccion 15 Pasa el tiempo ensefiando y entrenando.
cambio a nivel de Liderazgo: 19 Me trata como a una persona y no Unicamente como un miembro de un grupo.
particular Consideracion 29 Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y aspiraciones que los demas.
(persona) y nivel individual 31 Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.
lobal - 1 Me brinda ayuda a cambio de mis esfuerzos.

i Construccion Debate en términos especificos respecto de quién es responsable de lograr los
(organizacion), de liderazgo: 11 p 0S resp qui p g
cambiando las R objetivos de rendimiento.

ecompensa L .
percepciones, contingente 16 Esclarece lo que uno esperar recibir cuando se logran las metas de rendimiento.
valores, 9 35 Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas.
expectativas y Construccion 4 Enfoca la atencion en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de los
aspiraciones de Liderazgo d_e Ilde_rgzgo: y estandare_s. )
los transaccional Direccion por 22 Concentra toda su atencion en el tratamiento de errores, quejas y fallas.
colaboradores: el Excepcion 24 Hace un seguimiento de todos los errores.
liderazgo (Activo) 27 Dirige mi atencion a los fracasos para cumplir con los estandares
transformacional Construccion 3 No interfiere hasta que los problemas se tornen serios.
es idealizado ya de Liderazgo: 12 Espera que las cosas vayan mal antes de tomar medidas.
que generan Direccion por 17 Demuestra que ¢l / ella es un fiel creyente de “Si funciona, no lo arregles".
beneficios y E);cepcmn 20 Demuestra que los problemas deben volverse cronicos antes de tomar medidas.
cambios a la (Pasiva) o )
persona, al B 5 Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes.
equipo y la Construccion 7 Esta ausente cuando se le necesita.
organizacion. de Liderazgo: 28 Evita tomar decisiones.
Segin Avolio & Laissez-faire 33 Retrasa las respuestas a preguntas urgentes.
Buss indico que Construccion 39 Consigue que haga mas de lo que esperaba que haga.
Laissez - Faire ; - s
. o de Liderazgo: 42 Aumenta mi deseo de tener éxito.
es orientacion Esfuerzo o )
tipico para el adicional 44 Aumenta mi disposicion a esforzarme més.
manejo por Construccion 38 Utiliza métodos de liderazgo satisfactorios.
Excepcion, su Resultado de de Liderazgo: M Trabai 00 d tisfactori
comportam|ento Lider Satisfaccion rapaja conmigo de manera satistactoria.
es reactivo ?’ 3 Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales.
centraen e Construccion 40 Es eficaz al representarme ante una autoridad superior.
castigo (1995 - de Liderazgo: ) . - o
2004) Efectivo 43 Es eficaz al cumplir con los requisitos de la organizacion.
45 Dirige un grupo que es efectivo.

Nota: N° = Numero

40



2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion

Segin Tamayo y Tamayo (1997) refirié: “Como poblacion a la totalidad de un fenémeno
el cual sera base de estudio, ya que dicha poblacion posee un particularidad el cual dara inicio

a la investigacion y contara con datos de estudio” (p.114).

Nuestra poblacion en estudio esta conformada por trabajadores que brindan servicios
multifuncionales; actualmente contamos con una poblacion de 5000 personas. Para definir la
poblacién, podemos describirlo como un grupo de individuos que presentan caracteristicas o
cualidades que se pretende estudiar. Llamamos Poblacion Finita cuando contamos con el
namero exacto de poblacion y Poblacion infinita cuando no contamos con el nimero exacto

de poblacion (Fuentelsaz, Pulpon y Icart. 2006).

1.3.2. Muestra

La muestra a ser evaluada en nuestro trabajo de investigacion sera de 255 personas de

sexo femenino y masculino, con edades que oscilan de 18 a 53 afios.

La muestra hace referencia a la investigacion de la relacion que existe entre la poblacion y
lo colectivo, la muestra representativa es tomada de la misma. La investigacion de la muestra
permite estimar las peculiaridades no conocidas de dicha poblacion en estudio. Esta
estimacion se hace en base al conocimiento de las peculiaridades de la muestra. Las
caracteristicas 0 medidas alcanzadas de la muestra de estudio se le denominan estadisticos;
las medidas pertenecientes a las poblacion parametros. En la ocasion que la media muestral o
estadistico se aplica como representante de una particularidad de la poblacion o parametro

donde se nombra estimado.

2.3.2.1 Muestreo No probabilistico

Son los pasos mediante el cual obtienes una muestra. La muestra en ese caso seria la
representacion de la poblacion en la cual fue elegida para ser evaluada, ello debe reflejar las

caracteristicas que lo representan (Grande y Abascal, 2009).
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2.3.3 Criterio de seleccién

2.3.3.1 Criterio de Inclusién

Los que conforman parte del trabajo de investigacion, son pertenecientes a una empresa de
Servicio de Call Center, de sexo femenino o masculino entre la edad que oscilan de 18-54
afios, asi mismo tenga estudio secundario completo y con tiempo laboral en el puesto mayor a

2 meses, donde se evidencia en la tabla 3.

Tabla 3
Datos descriptivos de los criterios de inclusién
Variables N° %
SEXO
Femenino 128  50.2
Masculino 127 4938
EDAD
Edad laboral Temprana 18-24 107 420
Edad laboral M&xima 25-54 148  58.0
GRADO DE INSTRUCCION
Secundaria completa 80 314
Superior 100 392
Superior en curso 14 55
Superior incompleto 11 4.3
Universitario 35 13.7
Universitario en curso 8 31
Universitario incompleto 7 2.7
TIEMPO LABORANDO
1 afio a 2 afios 67 26.3
2 afios a 3 afios 26 10.2
3 aflos a mas 2 0.8
3 meses a 1 afio 159 624
CAMPARNA
Televentas - Entel Per( 115 451
Portabilidad-Entel Chile 140 549

Nota. N° = NUmero, % = Porcentaje

2.3.3.2 Criterio de Exclusion

= Para este trabajo de investigacion se ha excluido areas de la empresa de Servicio de
Call Center como: Gerentes, area de recursos humanos, country manager, operadores.
= Si los sujetos no completaron el cuestionario.

= Si los sujetos no rellenaron los datos descriptivos.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y confiabilidad

2.4.1 Técnicas:

La herramienta a utilizar es el Cuestionario Multifactorial de liderazgo MLQ-5X y para
hacer el andlisis de datos se aplicé el programas de software como: SPSS 24 y AMOS v24,
Jamovi v9.1.6, R studio v3.4 (estimador DWLYS).

2.4.1.1. Ficha técnica

Para esta evaluacion se utilizaron, la observacion y la aplicacion de la evaluacion en la

empresa.

2.4.1.2 Instrumentos

= Nombre: original: Questionnaire Multifactor Leadership Short (5X)

= Autores: Bernard Bass y Bruce Avolio

= Creacion: 2000

= Objetivo: Evaluar el grado de los componentes de MLQ 5X

= Caracteristicas: Cuenta con 45 items en estilos de respuesta de escala Likert.

= Dimensiones: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, laissez faire.

= Administracién: individual

= Edad de aplicacion: El presente instrumento estd dirigido para desarrollarse en
individuos de 18 afios en adelante.

= Ambito: Organizacional

= Duracion: 20 minutos

= Componentes: cuestionario

= Descripcion: El presente cuestionario MLQ 5X estd compuesta por LTM, LTS,
laissez faire, las mismas que cuentan con un total de 45 reactivos

= Estilos de respuesta: 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (Casi siempre) y 4 (Siempre)

2.4.2 Validez

Para la Validez de Constructo se aplico a través del analisis factorial confirmatorio(AFC)
de las estilos de Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ-5X en colaboradores de una
organizacion, el cual permite acceder a la observacion de las 4 dimensiones que presentan en
el test de Bondad de Ajuste Chi-Cuadrado Minimo (CMIN) un valor de 167.626, el cual con
71 grados de libertad alcanza una probabilidad de 2.361 y el nivel de significancia (p < .001)
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lo que indica que el modelo global presenta estimaciones aceptables (Schreider, Stage, Nora
y Barlow, 2006).

Asimismo, para la evaluacion de los resultados del analisis del indice residual de la raiz
cuadrada media quien tiene como objetivo examinar las aproximaciones a través de la matriz
de covarianzas tedricas con la matriz observada, representado por un valor menor (RMR =
.02) y el andlisis adicional de Bondad de Ajuste a través del indice de Ajuste (GFI = .943) y
el indice de Ajuste Ponderado (AGFI = .916) alcanzan valores aceptables; asi mismos, el
indice de bondad de ajuste comparativo (CFI = .969), indice de Taker-Lewis (TLI = .960), y
la raiz cuadrada media de aproximacion (RMSEA = .059) permiten afianzar lo adecuado de
admitir el modelo con cuatro dimensiones. Concluyendo que el Cuestionario de Liderazgo
Multifactorial MLQ-5X presenta evidencias validez de constructo a través del anlisis

factorial confirmatoria (AFC).

2.4.3 Confiabilidad
En una muestra durante el periodo de los afios 2000 a 2004.

ESTUDIO 1: en una muestra de 1311 participantes de oficinas de la administracion
publica entre varones y mujeres con edades de 30 afios a 37 afios, el resultado alcanzado de la
confiabilidad es de .70, donde permite mantener el ejemplo de factor..

ESTUDIO 2: en una muestra de 879 participantes de oficinas de administracion publica
entre varones y mujeres con edades de 30 afios a 37 afios, el resultado alcanzado de la
confiabilidad es de .60, donde se tiene en cuenta, con el fin de obtener una respuesta clara, se

excluye elementos con latas cargas transversales mayor a 20.

ESTUDIO 3: en una muestra de 650 participantes de oficinas de la administracion publica
entre varones y mujeres con edades de 30 afios a 37 afios, el resultado alcanzado de la
confiabilidad es de .86, donde muestra una consistencia interna satisfactoria al estudio.

En los tres estudios realizados durante los afios 2000 y 2004 en un total de una muestra de
2840 participantes con una confiabilidad de .88 de Alfa, y con un AFC con una estructura de

75.2, Y con una significancia de < .01.
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Durante los tres estudios realizados durante los afios 2000 y 2004 en un total de una
muestra de 2840 participantes con una confiabilidad de .88 de Alfa, esto indica que el modelo

del MLQ 5X. Seguia manteniendo otros estudios relacionando (Bass, Avolio y Yulck, 2002).

2.5 Métodos de analisis de datos

2.5.1 Estadistica Descriptiva

Rama encargada de recolectar, analizar y darle una caracteristica a un grupo de datos,
tiene como funcidn principal describir las particularidades y comportamiento del conjunto en

estudio.

2.5.2 Variable estadistica

Se refiere al conjunto de valores que son sacadas de la particularidad de la poblacion sobre
el cual se aplicaria la investigacion estadistica. Las variables estadisticas se clasifican segun:
a) Cualitativa: aquellas variables que se pueden considerar como valor cualitativo o

categdrico. b) Cuantitativo: aquella variable que adquiere valor numérico.

2.5.3 Medias por posicion central

También conocido como de centralizacién, se refiere a medidas que estan orientadas a
ubicarse en un punto céntrico, estas se encuentran en la parte central del grupo ordenado

donde los datos son de variable cuantitativa.

2.5.4 Media

Denominada también como promedio o media aritmética, dentro de un grupo de datos al
valor en particular de una serie de datos, los cuales son obtenidos de la suma de todos los
registros observados divididas por el total de los datos. Es decir, es el medio de loa datos en

version numeérica, ya que intencion es equilibrar por exceso y por defecto.

2.5.5 Medias de dispersion

También llamada medias de variabilidad, esta evidencian la variabilidad de un grupo de
datos, el cual identifica la menor y mayor centracion de datos referidos a la media de la

centralizacion.

2.5.6 VVarianza
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Su simbologia es S°, este tiene como objetivo medir la dispersion existente entre los datos
de la muestra y la media, el cual se halla cuantificando la media de los cuadrados existente

en la distancia de todos los datos, resaltan los valores alejados.

2.5.7 Asimetria

Se refiere a la media que marca la simetria existente en la distribucion de la variable
referido a la media aritmética, no teniendo la obligacion de ser representada en una gréafica.
Existen tres tipos de curva de distribucion segin su asimetria los cuales son: a) Asimetria
negativa: Cuando se observa que la cola de distribucion se alarga, considerando los valores
inferiores a la media. b) Simétrica: la misma cantidad de elementos en izquierda y derecha de
la media, en este caso suele ajustarse la media, mediana y la moda. La grafica de distribucion
es adaptada a la campana de Gauss o distribucion normal. ¢) la distribucién de la cola se

alarga para valores mayores a la media.
2.5.8. Curtosis

También conocido apuntacion, se refiere a la media que mide cuan escarpada o achatada
se encuentra la curva o distribucion. La curtosis se obtiene promediando la cuarta potencia de
la diferencia de cada elemento del grupo y la media, se divide entre desviacion tipica elevada

a la cuarta potencia.

2.6. Aspectos éticos
2.6.1. Definicion:

Previamente a la aplicacion y evaluacion respectiva de los evaluados, se consulté con la
empresa, tomando en cuenta que dicha evaluacion era con fines académicos para obtencién
de resultados fidedignos sobre los estilos de liderazgo, parte del proyecto de investigacion.
Asimismo, parte del investigador se resguardara la privacidad y anonimato de los evaluados y

el nombre de la institucion.

Del mismo modo, se dieron las indicaciones respectivas al momento de iniciar la
evaluacion y se brindd informacion sobre cualquier interrogante surgida que se hubiese
presentado antes, durante y después de la evaluacion; ademas de recordarse que toda
respuesta emitida en las pruebas, quedarian resguardadas bajo confidencialidad y serian
utilizadas anicamente con fines académicos. Finalmente, estas serian emitidas en un informe

a la empresa.
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3.1. Validez de contenido

Tabla 4
Traduccion lingtiistica del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X

N° item Estilo de Liderazgo Cuestionario original Directa Inversa
1 Talks about her/his most important values and beliefs Habla de su / sus valores y creencias mas importantes Habla sobre sus valores y creencias més importantes
2 La influencia idealizada Specifies the importance of having a strong sense of purpose Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de propésito Especifica la importancia de tener una alta razén de ser
3 (comportamiento) Considers the moral and ethical consequences of decisions Considera las consecuencias morales y éticos de las decisiones Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones
4 Emphasizes the importance of having a collective sense of misién Hace hincapié en la importancia de tener un sentido colectivo de la Misi6n Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la mision.
5 Instills pride in others for working with her/him Infunde orgullo en otros para trabajar con él / ella Hace que las personas se sientan orgullosas por trabajar con él/ella.
6 La influencia Goes beyond self-interest for the good of the group Va maés alla del interés por el bien del grupo Va mas alla del interés propio para el bien del grupo
7 idealizada (atribuido) Acts in ways that builds my respect Actlia de manera que construye mi respeto Actlia de formas que genera mi respeto
8 Shows a sense of power and confidences of decisions Muestra una sensacion de poder y confidencias de decisiones Muestra un sentido de poder y confianza en las decisiones
9 Talks optimistically about the future Habla con optimismo sobre el futuro Habla con optimismo del futuro
10 Inspirada Talks enthusiastically about what needs to be accomplished Conversaciones con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr Habla con entusiasmé sobre lo que se debe valorar
11 Liderazgo Transformacional Motivacién Articulates a compelling vision of the future Articula una visién convincente del futuro Expresa con claridad una visién convincente del futuro
12 Expresses her/his confidence about the goals that will be achieved Expresa su / su confianza acerca de los objetivos que se lograran Expresa su confianza sobre el logro de objetivos
13 Re-examines critical assumptions to see whether they are appropriate Reexamina supuestos criticos para ver si son apropiados Reexamina suposiciones cruciales para ver si son apropiadas
14 Estimulacién Seeks differing perspectives at the momento of solving problems Busca diferentes perspectivas en el Momento de la solucién de problemas Busca perspectivas diversas al momento de resolver problemas
15 Intelectual Gets me to look at problems from many different angles Me pone a mirar los problemas desde diferentes angulos Hace que vea los problemas de distintos &ngulos
16 Suggests new to complete the assigned duties Sugiere nuevas para completar las tareas asignadas Sugiere nuevas formas realizar los deberes asignados
17 Spends time teaching and coaching Pasa tiempo en la ensefianza y el entrenamiento Pasa el tiempo ensefiando y entrenando
18 . L Treats me as an individual and not only as a member of a group Me trata como un individuo y no sé6lo como un miembro de un grupo Me trata como una persona y no unicamente como un miembro de
Consideracion un grupo.
19 Individual Considers that i have different needs, abilities, and aspirations from Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones de Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y
others los demas aspiraciones que los demas
20 Helps me to develop my strengths Me ayuda a desarrollar mis fortalezas Me ayuda a desarrollar mis fortalezas
21 Provides me with assistance in Exchange for my efforts Me proporciona asistencia a Cambio de mis esfuerzos Me brinda ayuda a cambio de mis esfuerzos
22 Discusses in specific terms regarding to who is responsable for achieving Aborda en particular con respecto a quién es responsable de la consecucién — Debate en términos especificos respecto de quien es responsable de
Recompensa performance targets de los objetivos de rendimiento lograr los objetivos de rendimiento
23 Contingente Makes clear what one can expect to receive when performance goals are  Hace claro lo que uno puede esperar recibir cuando se alcanzan los objetivos  Esclarece lo que uno espera recibir cuando se logran las metas de
achieved de rendimiento desempefio
24 Liderazgo Transaccional Expresses satisfaction when i accomplish expectations Expresa satisfaccion cuando puedo lograr las expectativas Expresa satisfaccion cuando cumplié con las expectativas
25 Focuses attention on irregularities, mistakes, exceptions and deviations ~Se centra la atencién en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones Enfoca la atencion en regularidades, errores , excepciones y
from standards de las normas desviaciones de los estandares
2% Direc_c,ién por Conce_ntrates her/his full attention on dealing with mistakes, complaints, Concentra su / su atencion en hacer frente a los errores, quejas y fallas Concentra toda su atencién en el tratamiento de errores , quejas y
Excepcion (activo) and failures fallas
27 Keeps track of all the mistakes Realiza un seguimiento de todos los errores Hace un seguimiento de todos los errores
28 Directs my attention to failures to accomplish standards Dirige la atencion a los fallos para lograr estandares Dirige mi atencién a los fracasos para cumplir con los estandares
29 She/he does not interfere until problems become serious El / ella no interfiere hasta que los problemas se agraven No interfiere hasta que los problemas se tornen serios
30 Waits for things to go wrong before taking action Espera a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas Espera que las cosas vaya mal antes de tomar medidas
31 Dlre(.:?lon por Shows that he/she is a faithful believer in “if it Works, dont fix it” Muestra que ¢l / ella es un fiel creyente en “si funciona, no lo fija” De[nuesira que él/ella es un fiel creyente de “si funciona, no lo
Excepcion (Pasivo) arregles’
32 Liderazgo Laisse Faire Demonstrates that problems must become chronic before taking action Demuestra que los problemas deben convertirse en crénica antes de actuar t[c);wn;trjiiteﬁi dqal;e los problemas debe volverse crénicos antes de
33 Avoids getting involved when important issues arise Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes
34 . . She/he is absent when needed El/ella esté ausente cuando sea necesario Esté4 ausente cuando se le necesita
Laisse Faire . . e . e : s
35 Avoids making decisions Evita tomar decisiones Evita tomar decisiones
36 Delays the answers to urgent questions Retrasa las respuestas a las preguntas urgentes Retrasa las respuestas a preguntas urgentes
37 Gets me to do more tan they expected to do Obtiene que haga mas bronceado que espera que hagan Consigue que haga mas de lo que se esperaban que haga
38 Esfuerzo extra Heightens my desire to succeed Realza mi deseo de tener éxito Intensifica mi deseo de tener éxito
39 Increases my willingness to try harder Aumenta mi disposicion a esforzarse mas Aumenta mi disposicion a esforzarme mas
40 Satisfaccion Uses satisfactory methods of leadership Utiliza métodos satisfactorios de liderazgo Utiliza métodos de liderazgo satisfactorios
41 Liderazgo De Resultado Works with me in a satisfactory way Funciona con mi de una manera satisfactoria Trabaja conmigo de manera satisfactoria
42 Is effective in satisfying my employment needs Es eficaz en satisfacer mis necesidades de empleo Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales
43 Is effective in representing before a higher authority Es eficaz en la representacion ante una autoridad superior Es eficaz al representarme ante una autoridad superior
44 Bficaz Is effective in accomplishing organizational requirements Es eficaz en el cumplimiento de los requisitos de organizacion Ersgaﬁ:lzcaiziénal cumplir al cumplir con los requisitos de la
45 Leads a group that is effective Lidera un grupo que es eficaz Dirige un grupo gue es efectivo
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El lenguaje original del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo es Ingles. Por ello, se
procedio a realizar la traduccién de Cuestionario MLQ-5X por dos traductores certificados de

la Asociacion de Traductores Profesionales del Perd.

3.2. Validez del contenido

La evaluacion de los items fue a través de los jueces expertos en el area de Psicologia
Organizacional, este proceso se realizd con el objetivo de saber como funcionaban los
reactivos si eran significativos de su variable, si el porcentaje de items la cubriria y la
redaccion era la apropiada para el contexto nacional. Los resultados fueron obtenidos del
juicio de 3 expertos, quienes evaluaron el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X,

resultados que fueron procesados a través de la V de Aiken como se evidencia en la Tabla 5.

Tabla 5
Validez basada en el contenido a través de la V-Aiken del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X.

V Aiken

(@)

N° items

item 1

item 2

item 3

item 4

item5

item 6

item 7

item 8

item 9

item 10
item 11
item 12
item 13
item 14
item 15
item 16
item 17
item 18
item 19
item 20
item 21 .89
item 22 .89
item 23 .89
item 24 .89
item 25 .89
item 26
item 27
item 28
item 29
item 30
item 31
item 32
item 33
item 34
item 35
item 36
item 37
item 38
item 39
item 40
item 41
item 42
item 43
item 44
item 45
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Nota: R = Relevancia, P = Pertinencia, C = Claridad
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Los resultados de la tabla 5, evidencia los indices de validez de contenido obtenido

mediante el estadistico V-Aiken (1985) hallandose entre .78 y 1 para los items que fueron

evaluados por 3 expertos, evidenciando la idoneidad de los items para medir la variable

propuesta.

Tabla 6.

Resultados preliminares

items M DS gl g2 rict h2

il 3.07 .810 -.622 -.055 467 747
i2 3.41 .681 -.883 .220 .504 .528
i3 332 650 -599 175 589 637
i4 3.42 699  -1.198 1.619 482 532
i5 3.29 781  -1.068  .924 .587 473
i6 3.39 739 -1.175  1.233 463 .664
i7 3.43 .683  -1.019  .704 .526 .597
i8 3.42 .653 -783  -.055 479 .616
i9 3.46 .680 -1.266  1.777 .504 .605
i10 3.50 .633 -1.087 .970 A73 493
i1l 3.38 .693 -.885 .398 .535 .615
i12 3.43 677 -.923 310 .540 524
i13 3.21 722 -.659 .233 .636 541
i14 3.27 .698 -.768 .663 .590 531
i15 3.29 127 -.933 .935 .548 .597
i16 3.29 .740 -.884 534 .604 531
i17 3.24 770 -.753 .036 524 .608
i18 3.36 740 -1.112  1.093 .488 A73
i19 3.29 744 -.989 971 512 .599
i20 3.31 .766 -1.026 779 .510 .622
i21 3.34 .750 -1.038 .832 .561 451
i22 3.31 .706 -792 .388 .630 .505
i23 3.40 .673 -995  1.067 .600 .650
i24 3.46 .686 -1.121 .857 483 .409
i25 3.23 .812 -.759 -.201 491 729
i26 3.22 732 -.558 -.334 .554 .662
i27 3.24 733 -770 436 .580 .558
i28 3.13 .822 -.767 .138 A74 .650
i29 2.93 .953 -.601 -534 381 .694
i30 2.58 1.087 -115 -1.271 .335 .696
i31 2.64 1.013 -178  -1.061 .381 .700
i32 2.46 1.089 -.042  -1.300 316 775
i33 241 1.093 .046 -1.311 .240 .599
i34 2.36 1.095 125 -1.305 277 .786
i35 2.25 1.105 231 -1.322 224 .687
i36 2.44 1.103 .012 -1.330 214 .710
i37 3.17 .819 -.892 444 440 .616
i38 3.35 762 -1.158  1.205 521 .605
i39 3.34 .730 -.996 .831 570 493
i40 3.35 731 -1.128 1411 .638 .615
i41 3.37 .730 -1.127  1.249 611 524
i42 3.28 77 -1.037 914 .505 541
i43 3.29 765 -.919 470 .604 531
i44 3.38 .664 -.852 .651 528 .608
i45 3.53 .638 -1.209 1.155 .564 A73

Nota. M: Media, DS: desviacién Estandar, g1: Asimetria, g2: Curtosis. Rict: Relacion item test, h": Comunalidades
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Originalmente se ejecutd un analisis estadistico descriptivo y se considero los puntajes
extremos, de este modo se verifico la matriz de correlaciones con el fin de eliminar la
existencia de multicolianealidad. En relacion al analisis descriptivo de los items, como se
logra constatar en la tabla 5, se logra evidenciar el analisis preliminar de los items 35
(M=2.25) muestra la media més baja y el item 45 (M=3.53) la media maés alta, la Desviacion
estandar (DS) oscilan entre .633 siendo el mas bajo.633 y el mas alto 1.105, asi también se
verifico que expone indicadores de curtosis y asimetria dentro de lo normal, los cuales se
encuentran dentro del rango +/- 1.5 (Pérez & Medrano, 2010; Ferrando & Anguiano-
Carrasco, 2010).

3.3. Validez de constructo

Se aplico el método de componentes principales para realizar la extraccion. Por otro lado,
se utilizé el criterio de Kaiser para lograr estimar los factores, alcanzando .88 confirmando
asi que puede realizarse el AF. En esta situacion se ejecutd el AF para el estilo

Transformacién y Transaccional, siendo considerado un total de 255 colaboradores.
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Tabla 7
Matriz del anélisis Factorial Exploratorio del Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ -5X

Liderazgo Transformacional LT L P/A Liderazgo de resultados EB
items Conducta Atribuida Motivacion Estimulacién Consideracion RC DEA DEP LF EA Satisfaccion Efectivo X2 gl p KMO % devarianza % acumulado

i6 671

i14 .709

i23 .633

i10 627

i18 .603

i21 712

i25 .583

i9 673

i13 .458

i26 .602

i2 .638

i8 .604

i15 731

i19 .706

il .506
i11 679
i16 751
i4 729 999 120 0 0,856 38,271 38,271
i22 .720

i24 .641

i27 .650

i3 .667

i12 726

i17 .679

i20 .683 904 120 0 0,856 37,291 37,291
i5 .680

i7 .661

i28 411

i39 .802

i42 .764

i44 736

i38 720

i41 811 1.000 120 0 0,914 49,333 49,333
i37 475

i40 778

i43 747

i45 .689

1.000 120 0 911 25,32 43,794

Nota: X2 = Chi-Cuadrado, gl = Grado Libertad, P = Significancia, KMO = Kaiser Meyer Olkin, % = Porcentaje
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En la tabla 7, analisis de la matriz del analisis Factorial Exploratorio del Cuestionario MLQ -
5X del estilo. Estilo de Liderazgo Transformacional se logra apreciar los indices de
valoracion previos a la ejecucion de AFE, lo mismos que reportan indices de significativos en
el test de esfericidad de Bartlett consiguiendo como grado de libertad (gl=120) y una
significancia (p=0); del mismo modo el indice de adecuacion maestral resulto significativo
(KMO=.911) y con un Chi-Cuadrado(X2=1.000).

Estilo de Liderazgo Transaccional se logra apreciar los indices de valoracion previos a la
ejecucion del AFE, lo mismos que reportan indices de significativos en el test de esfericidad
de Bartlett obteniendo como grado de libertad (gl=120) y una significancia (p=0); del mismo
modo el indice de adecuacion maestral resulto significativo (KMO=.856) y con un Chi-
Cuadrado(X2=.999).

Estilo de Liderazgo Laisse Faire se logra apreciar los indices de valoracion previos a la
ejecucién del AFE, lo mismos que reportan indices de significativos en el test de esfericidad
de Bartlett obteniendo como grado de libertad (gl=120) y una significancia (p=0); del mismo
modo el indice de adecuacion maestral resulto significativo (KMO=.856) y con un Chi-
Cuadrado(X2=904).

Estilo de Liderazgo de Resultados se logra apreciar los indices de valoracién previo a la
ejecucion del AFE, lo mismos que reportan indices de significativos en el test de esfericidad
de Bartlett obteniendo como grado de libertad (gl=120) y una significancia (p=0); del mismo
modo el indice de adecuacién maestral resulto significativo (KM0=.914) y con un Chi-
Cuadrado(X2=1.000).

Extraccion de factores por método de minimo cuadrado no ponderados basado en el
analisis paralelo y rotacién oblicua (oblimin), del Cuestionario MLQ-5X de modelo de
liderazgo. Estilo Liderazgo Transformacional se propuso establecer la valides de item test,
aplicando la formula de Pearson, obteniendo como resultados de Influencia idealizada-
Conducta (IC) donde el item 14 obtiene un alto puntaje=.709 y el item 23 el mas bajo=.633,
Influencia idealizada- Atribuida(lA) el item 25 obtiene un bajo puntaje= .583 y el item 21 el
mas alto=.712, Motivacion Inspiracional (MI) el item 9 obtiene un alto puntaje= .673 y el
item 13 el méas bajo=.458, Estimulacion Intelectual(El) el item 2 obtiene un alto puntaje=
.638 y el item 8 el mas bajo=.604, Consideracion Individual (Cl) el item 15 obtiene un alto

puntaje= .731y el item 19 el més bajo=.706.
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Estilo de Liderazgo Transaccional se propuso realizar y establecer la validez de item test,
aplicando el método de Pearson, lo cual nos dio como resultado de Recompensa Contingente
(RC) el item 16 obtiene un alto puntaje= .751 y el item 1 el mas bajo=.506, Direccién por
excepcion activo (DEA) el item 4 obtiene un alto puntaje= .729 y el item 24 el mas
bajo=.641.

Estilo de Liderazgo Laisse Faire se propuso realizar y establecer la validez de item test,
aplicando el método de Pearson, lo cual nos dio como resultado de Direccion por excepcion
activa (DEA) el item 12 obtiene un alto puntaje= .726 y el item 3 el mas bajo=.667, Laissez

Faire (LF) el item 28 obtiene un bajo puntaje= .411y el item 7 el mas alto=.641.

Estilo de Liderazgo de Resultados se propuso realizar y establecer la validez de item test,
aplicando el método de Pearson, lo cual nos dio como resultado de Esfuerzo adicional (EA) el
item 39 obtiene un alto puntaje= .802 y el item 44 el més bajo=.736, Satisfaccion (S) el item
41 obtiene un bajo puntaje= .811 y el item 38 el mas alto=.720, Efectivo (E) el item 40

obtiene un alto puntaje=.778 y el item 37 el més bajo=.475.

3.4. Andlisis factorial confirmatorio

Fue aplicado el AFC teniendo como hipoétesis el modelo original (Bass, 2000). Para el
proceso de estimacion para esta investigacion se aplico la méaxima verosimilitud, aunque no
cumple con el supuesto de normalidad de los items, se aplicd este método por el minimo
cuadrado generalizado no es factible a la medida debido a que el modelo incrementa el
tamafio y complejidad (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2004). Asi también, se usaron los
indicadores de ajuste absoluto mas concurrente en la investigacion debido a que nadie de
ellos aporta toda la informacién solicitada para valorar un modelo (Manzano & Zamora,

2010). Dichos indicadores son:
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Tabla 8

Indicadores de ajuste del modelo estructural confirmatorio del Cuestionario de Liderazgo Multifactorial MLQ-5X

Estilos Estimadores Modelos X2 Gl x2/gl p CFl TLI GFlI AGFI SRMR  RMSEA AlIC
Modelo1 179094 .98 1827 0 .93 .92 .90 .87 .05 .06 255094
Lid AMOS
laerazgo Modelo 2 130834 96 1363 01 97 96 .90 87 .05 .04 210834
Transformacional
WLSMV  Modelo 3 .009 - - .95 .94 - - .04 74 -
AMOS Modelo1 147.944 .98 1.51 .01 .95 .94 .92 .89 .06 .04 223944
'{'rgﬁrsii?:?onal Modelo2  .091 - - - 97 95 ; ; 03 61 ;
WLSMV
Modelo 3 .719 - - - 1 1.01 - - .02 .96 -
AMOS Modelo 1 14.54 2 7.27 .01 .87 .61 .97 .86 .06 15 30.54
Laissez Faire Modelo 2 0 - - - .90 .85 - - .03 .05 -
WLSMV
Modelo 3 .062 - - - 97 .95 - - 43 .03 -
AMOS  Modelol 51413 24 2142 01 96 95 95 91 .04 .07 93413
Liderazgo de
Resultados
WLSMV  Modelo 2 .373 - - - .99 .99 - - .02 91 -

Nota: X2: Chi-Squure, gl: Grado de libertad, p: Significancia del ajuste, CFI: indice de ajuste comparativo, TLI: indice de Fucker Lewis, GFI: indice de bondad de ajuste,
AGFI: Indice de bondad de ajuste ajustado, SRMR: Raiz residual estandarizada cuadratica residual media, RMSEA: Error cuadratica media de aproximacion, AIC: Criterio

de Akaike.
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En la tabla 8, se evidencia la respuesta del AFC del cuestionario MLQ-5X por cada estilo:

Donde el x 2 (Chi-cuadrado): Donde se toma en consideracién un ajuste conveniente
cuando el estadistico x 2 cuenta con un nivel representativo relacionado que sea mayor a .05
considerando acceder a la hipotesis, el cual permite que el error del modelo sea nulo (Ruiz,
Pardo & San Martin, 2010). Sin embargo, en algunos casos es rechazo debido que el
estadistico chi-cuadrado es afectado por el tamarfio de la muestra (si es mayor muestra, cabe la
probabilidad que se rechace la suposicion nula, en otras palabras, que el nivel de

representacion relacionado al Chi-cuadrado sea menor que .05).

En el estilo Liderazgo transformacional se logra evidenciar optimos resultados en el
modelo 3 a comparacion del modelo 1 y 2, donde se obtuvo en el ajuste absoluto un Chi —
cuadrado de (X2=.009) optimo, indice de ajuste comparativo de (CFI=.956), indice de
Fucker Lewis de (TLI=.94), Raiz residual estandarizada cuadratica residual media
(SRMR=.044), Error cuadratica media de aproximacion de (RMSEA= .747).

En el indice de bondad de ajuste (GFI) e indice ajustado de bondad ajustado (agfi):(indice
de bondad de ajuste (GFI): el GFI indica la porcion de covarianza entre las variables
explicadas por el modelo propuesto (Ferrando y Anguiano, 2010). EI AGIF es el GFI
ajustado con base en los grados de libertad y el namero de variable (Manzano y Zamora,
2010). En ambos casos los valores cercanos a uno hacen referencia a un buen ajuste,

pudiéndose aceptar valores a partir de .80 (Hair et al.2004).

En el estilo de Liderazgo Transaccional se logra evidenciar éptimos resultados en el
modelo 3 a comparacion del modelo 1 y 2, donde se obtuvo en el ajuste absoluto un Chi —
cuadrado de (X2=.719) optimo, indice de ajuste comparativo de (CFI=1.000), indice de
Fucker Lewis de (TLI=1.018), Raiz residual estandarizada cuadratica residual media
(SRMR=.024), Error cuadratica media de aproximacion de (RMSEA=.961).

Indice de aproximacion de la raiz de cuadros medios del error (RMSEA): Estima el error de
aproximacion a un modelo correcto (Ferrando y Anguiano, 2010). Un valor menor a .05
indica que el ajuste es bueno. Puede aceptarse valores hasta .10 pero es deseable un indicador

cercano a cero (Ferrando y Anguiano, 2010).

En el estilo de Liderazgo Laisse Faire se logra evidenciar 6ptimos resultados en el modelo 3
a comparacion del modelo 1 y 2, donde se obtuvo en el ajuste absoluto un Chi — cuadrado de
(X2=.062) optimo, Indice de ajuste comparativo de (CF1=.971), indice de Fucker Lewis de
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(TL1=.953), Raiz residual estandarizada cuadratica residual media (SRMR=.0438), Error
cuadratica media de aproximacion de (RMSEA=.039). indice de la raiz del cuadrado medio
del residuo (RMR): es una medida descriptiva que indica la magnitud media de los residuales
(Ferrando y Anguiano, 2010). Al igual que el RMSEA su valor es menor a .05 indica que el

ajuste es bueno, incluso puede aceptar valores hasta .10 (Sanchez y Sanchez, 1998).

En el estilo de Liderazgo Resultados se logra evidenciar dptimos resultados en el modelo
2 a comparacion del modelo 1, donde se obtuvo en el ajuste absoluto un Chi — cuadrado de
(X2=.373) optimo, Indice de ajuste comparativo de (CFI=.996), indice de Fucker Lewis de
(TL1=.993), Raiz residual estandarizada cuadratica residual media (SRMR=.029), Error
cuadratica media de aproximacién de (RMSEA= .918). Se uso el indicador de incremento
indice de ajuste comparativo (CFI), es de suma importancia comparar de manera general el
modelo estimado (de cuatro factores). Los valores préximos a uno refleja que en la medida
del modelo especifico es mas eficaz que el modelo nulo. Son permitidos los valores por
encima de .80 (Hu y Bentler, 1998).

En base a los resultados, se considera los valores estudiados como Optimos para cada
indicador, como se evidencia en la tabla 8 los resultados obtenidos en el modelo hipotético
dan cuenta de un ajuste adecuado de los datos al modelo de los 4 factores propuesto por Bass
y Avolio (2000). De acuerdo al resultado obtenido los factores se encuentran configurados de

acuerdo al cuestionario inicial.

3.5. Confiabilidad del Instrumento

Tabla 9
Fiabilidad de la prueba

Estilos items o
Liderazgo Transformacional 14 .889
Liderazgo Transaccional 7 .798
Laissez Faire 7 .785
Resultado 9 .886
Nota: o = Alfa

El coeficiente de consistencia interna Alfa del Cuestionario MLQ-5X es mayor igual a
.785 el cual apunta a una aceptable confiabilidad para el instrumento, es decir el instrumento

es confiable, ademas la confiabilidad en los estilos oscila entre .785 y .889.
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IV. DISCUSION
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El liderazgo no solo tiene impacto positivo en la persona que lo desarrolla, sino también
en el grupo y en el ambiente de trabajo. Adquiriendo importancia inclusive en el ambiente
familiar, amical, etc. Por ello, es importante su entendimiento y evaluacion constante de
dicho constructo. La herramienta psicoldgica con mayores evidencias tedricas y empiricas del
cuestionario MLQ-5X (Bass y Avolio , 2000), que posee una relacion entre los colaboradores
de familiaridad y respeto por el lider. Estando inspirados a la realizacion de algo mas de las

metas organizacionales (Bass, 1985).

La investigacion fue desarrollada en una muestra de 255 colaboradores en una empresa
dedicada al rubro de call center en Lima, Perd. En comparacién con otros estudios como el
que realizo (Vega y Zavala, 2004) la presente se desarrollé6 en una muestra mucho mas
representativa, a su vez, se encuentra por debajo de otras investigaciones como de (Berger et
al. 2012). Por ello, se traz6 una serie de objetivos que pasaremos a presentar en contraste con

otras investigaciones.

El primer objetivo fue dar a conocer los resultados de validez relacionados al contenido de
la prueba (Tabla 4), las traducciones de la prueba fueron de manera directa e inversa (ITC,
2016), que fue elaborado bajo dos traductores certificados. En similitud a la investigacion de
(Vegay Zavala, 2004).

En el segundo objetivo se realizé un analisis de los items, con tres expertos en psicologia
organizacional, bajo los criterios de claridad, relevancia y pertinencia, alcanzando resultados
optimos con V > .80 (Aiken, 1985). Siendo los items representativos del constructo a medir.
Segun lo planteado por el autor del instrumento, el liderazgo tiene una variacion depende del
contexto y de los factores socioculturales (Bass, 1998), es por ello, lo importante de la
rigurosidad al momento de traducir el instrumento, rigurosidad dirigido por directrices segln

la International Test Commission (ITC, 2016).

En el tercer objetivo, se realiz6 el AFE de la estructura del cuestionario, usando el método
de extraccion de minimos cuadrados generalizados en todos los estilos de liderazgo (Tabla.
7), la estructura en el contexto peruano estuvo compuesta por los estilos: Liderazgo
transformacional (6, 14, 23, 10, 18, 21, 25, 9, 13, 26, 2, 8, 15y 19) cargas factoriales entre
[.58 a .73], Liderazgo transaccional (1, 11, 16, 4, 22, 24, 27) cargas factoriales entre [.50 a
.72], Liderazgo Pasivo/ Evitador (3, 12, 17, 20, 5, 7 y 28) cargas factoriales entre [.41a.72] y
Liderazgo por Resultados (42, 44, 38, 41, 37, 40, 43 y 45) con cargas factoriales entre [.47,
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.80]. Dichos resultandos son discordes con (Berger et al. 2012) dado que, mediante su analisis
de AFE, sus resultados evidenciaron una estructura unidimensional en las 5 muestras que
fueron aplicadas, con un rango de varianza explicada entre 65,57% — 73,41%. A diferencia de
la presente investigacion, en que se evidencian una estructura multidimensional con varianzas
entre 25.32% - 49,33% (Tabla. 7). Caso contrario es con la investigacion de (Bagheru et al.
2014) el cual la estructura que proponen es de 7 factores. Por ello, existen diversos estudios
que analizan la estructura del Liderazgo transformacional. Sin embargo, existe tanta variedad

que aun no se concreta un factor predominante (koopman, Den Hartog y Van Muijen, 1997).

El cuarto objetivo fue ejecutar el AFC de primer orden. Donde no se reprodujo la estructura
original del cuestionario (Bass, 1990). La investigacion muestra diferentes modelos de los 4
estilos propuestos y codificados en dos programas estadisticos como Amos y Rstudio (Tabla.
8). El analisis a detallar fue con el programa Rstudio y el estimador robusto (WLSMV). Para
ello, los 4 modelos propuestos del cuestionario, como: LTM, LTS, Laissez Faire y Liderazgo
de resultado, muestran indices de bondad de ajuste adecuados (Bentler y Bonett, 1980), con
valores entre X2 = .373 —1790; CFl = .85 -1; TFI = .85 - 1; SRMR = .02 - .04; RMSEA =
.03 - .96. En contraste con otras investigaciones, se aprecia que los resultados de indices de
bondad no son tan lejanos a otras investigaciones (Boamah y Tremblay, 2018), sin embargo,

en otras investigaciones no evidencian los resultados del AFC.

Por ultimo, las evidencias de fiabilidad relacionadas a las puntuaciones del cuestionario
segun los cuatro estilos de liderazgo (Tabla. 9) fueron: LTM con 14 items (a = .88), LTS con
7 items (o = .79), liderazgo Laissez Faire con 7 items (a = .78) y el Liderazgo por resultados
con 9 items (o = .88). Los resultados obtenidos guardan relacion con los trabajos de (Medina
y Quiroz, 2017; Lowe et al. 1996), asimismo, superpuesto a las investigaciones de (Boamah y
Tremblay, 2018; Riggio y Reichard, 2008) e inferior a resultados obtenidos por (Bagheri et
al. 2014; Berger et al. 2012; Vega y Zavala, 2004; Bass & Avolio, 1997). Tal fluctuacién de
resultados, no solo se debe a las diferentes estrategias escogidas por cada investigador,
también, se deben a que el liderazgo es consecuencia de la personalidad y de los valores que
modulan el tipo de liderazgo (Bass, 1997).

En conclusion, la investigacion tuvo como finalidad la adaptacion del Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X (Bass & Avolio, 2000), se determina en contraste a los

resultados empiricos obtenidos y respaldados en argumentos teoricos, que el cuestionario
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retne las evidencias adecuadas para la medicion de los Estilos de Liderazgo en una empresa

de call center, Lima 2018.
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V. CONCLUSIONES
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Los resultados y su relacion con los antecedentes de la adaptacion de del Cuestionario

Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5X), determinaron lo siguiente:

= Se determina que en el proceso de traduccién directa e inversa no se detectaron
cambios significativos. El proceso de traduccién del inglés al espafiol y viceversa

fueron equivalentes en contenido en ambos idiomas.

= Se determina que las evidencias de validez basadas en el contenido de la prueba, se
obtuvo puntajes mayores entre (>.80) es decir, los items guardan relacion con el

constructo a medir.

= Los resultados del cuestionario fueron sometidos al AFE, el cual concluye que el
constructo en este contexto especifico se desarrolla a través de 4 estilos de liderazgo,
como: Liderazgo transformacional, Liderazgo transformacional, Liderazgo

transaccional y Liderazgo por Resultados.

= La adaptacion del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5X) brindar
evidencias de validez basado en la estructura interna de los constructos, se procedio a
realizar el analisis factorial confirmatorio a través del programa R Studio 3.1 bajo los
siguientes criterios: el método de medias ponderadas de minimos cuadrados y la
estimacion ajustada de la varianza (WLSMV) debido a que se aproximan a una
distribucion normal y son datos ordinales (Gana & Broc, 2019; Beaducel & Herzberg,
2006) concluyendo que los resultados del Liderazgo Transformacional (X2 = 130834;
CFI =.972; TLI = .965; GFI = .908; SRMR =.0591 y RMSEA = .041). EL Liderazgo
Transaccional (X2 = .091; CFI = .954; TLI = .944; GFI = .927; SRMR = .061 y
RMSEA = .049). El estilo Laissez Faire (X2 =.062; CFI = .971; TLI = .953; SRMR
= .438 y RMSEA = .039). por ultimo, el estilo Liderazgo de Resultados (X2 = .373;
CFI = .996; TLI = .993; SRMR = .029 y RMSEA = .918). El cuestionario analizado
bajo el estimador robusto (WLSMV) corroboraran por medio de los antecedentes y

resultados que los estilos de Liderazgo estan siendo medidos de forma adecuada.

= El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5X) ha evidenciado una adecuada
fiabilidad (o = >.75) conteniendo consistencia, precision y estabilidad dentro del

contexto administrativo donde fue investigado.
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VI. RECOMENDACIONES
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d)

f)

Estudios instrumentales con mayor cantidad de muestra que la presente investigacion.

Procesos de traduccion donde se incluya focus group con la muestra a trabajar, para

analizar si el contenido de los items, son entendibles.

La participacion de mas jueces expertos en el constructo a medir.

Una muestra mayor y mas homogéneas en sus caracteristicas para el andlisis factorial
exploratorio y ver si en esa medida el constructo liderazgo transformacional puede

desarrollarse unidimensionalmente

Métodos con mayor rigurosidad en la recoleccion de la muestra. Ello bajo estimadores
(WLSMV) nos brindaria modelos mas precisos a la realidad empirica y la teoria.
Asimismo, Estudios psicométricos que desarrollen los diferentes tipos de validez

(convergente, divergente)

Realizacion de otros métodos de fiabilidad como el test-retes, el cual brindaria mayor

alcance de la estabilidad de las puntuaciones en un tiempo determinado.
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Figura 1: Path Diagram de la estructura factorial por WLSMV del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
MLQ-5X del estilo Transformacional.
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Figura 2: Path Diagram de la estructura factorial por WLSMV del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
MLQ-5X del estilo Transaccional
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Figura 3: Path Diagram de la estructura factorial por WLSMV del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
MLQ-5X del estilo Laisse Faire

Figura 4: Path Diagram de la estructura factorial por WLSMV del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
MLQ-5X del estilo de Resultados
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Certified Translation No. 100-2018
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Table 3.2: Transformational leadership constructs and individual statements related to
the specific construct in the Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ-5X (Short Form)

Transformational leadership

Leadership construct: Idealized Influence (Behavior)

|tem statement and item number

6 Talks about her/his most important values and beliefs.

14 Specifies the importance of having a strong sense of purpose.

23 Considers the moral and ethical consequences of decisions.

34 Emphasizes the importance of having a collective sense of mission.

Leadership construct: Idealized Influence (Attributed)
[tem statement and item number

10 Instills pride in others for working with her/him.

18 Goes beyond self-interest for the good of the group.
21 Acts in ways that builds my respect.

25 Shows a sense of power and confidences of decisions.

Leadership construct: Inspirational Motivation
|tem statement and item number

9 Talks optimistically about the future.

13 Talks enthusiastically about what needs to be accomplished.

26 Articulates a compelling vision of the future.

36 Expresses her/his confidence about the goals that will be achieved.

Leadership construct: Intellectual Stimulation
[tem statement and item number

2 Re-examines critical assumptions to see whether they are appropriate.
8 Seeks differing perspectives at the moment of solving problems.

30 Gets me to look at problems from many different angles.

32 Suggests new ways to complete the assigned duties.

Condominio del Valle Dpto D-202 — Chaclacayo, Lima
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Certified Translator
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Table 3.2: Transformational leadership constructs and individual statements related to
the specific construct in the Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ-5X (Short Form)

Transformational leadership

Leadership construct: Idealized Influence (Behavior)

Item statement and item number

6 Talks about her/his most important values and beliefs.

14 Specifies the importance of having a strong sense of purpose.

23 Considers the moral and ethical consequences of decisions.

34 Emphasizes the importance of having a collective sense of mission.

Leadership construct: Idealized Influence (Attributed)

[tem statement and item number

10 Instills pride in others for working with her/him.

18 Goes beyond self-interest for the good of the group.
21 Acts in ways that builds my respect.

25 Shows a sense of power and confidences of decisions.

Leadership construct: Inspirational Motivation
[tem statement and item number

9 Talks optimistically about the future.

13 Talks enthusiastically about what needs to be accomplished.

26 Articulates a compelling vision of the future.

36 Expresses her/his confidence about the goals that will be achieved.

Leadership construct: Intellectual Stimulation
[tem statement and item number

2 Re-examines critical assumptions to see whether they are appropriate.
8 Seeks differing perspectives at the moment of solving problems.

30 Gets me to look at problems from many different angles.

32 Suggests new ways to complete the assigned duties.
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Leadership construct: Individual Consideration
Item statement and item number

15 Spends time teaching and coaching.

19 Treats me as an individual and not only as a member of a group.

29 Considers that | have different needs, abilities, and aspirations from others.
31 Helps me to develop my strengths.

Table 3.3 (continued): Transactional leadership constructs and individual statements
related to the specific construct in the Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ-5X
(Short Form)

Transactional leadership style

Leadership construct: Contingent Reward
[tem statement and item number

1 Provides me with assistance in exchange for my efforts.
11 Discusses in specific terms regarding to who is responsible for achieving performance

targets.
16 Makes clear what one can expect to receive when performance goals are achieved.
35 Expresses satisfaction when | accomplish expectations.

Leadership construct: Management by-Exception (Active)
[tem statement and item number

4 Focuses attention on irregularities, mistakes, exceptions and deviations from
standards.

22 Concentrates her/his full attention on dealing with mistakes, complaints, and failures.

24 Keeps track of all the mistakes.
27 Directs my attention to failures to accomplish standards.

Leadership construct: Management by-Exception (Passive)
[tem statement and item number

3 She/he does not interfere until problems become serious.

12 Waits for things to go wrong before taking action.

17 Shows that he/she is a faithful believer in “If it works, don't fix it."

20 Demonstrates that problems must become chronic before taking action.
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Leadership construct: Laissez-faire
[tem statement and item number

5 Avoids getting involved when important issues arise.
7 She/he is absent when needed.

28 Avoids making decisions.

33 Delays the answers to urgent questions.

Table 3.4 (continued): Other leadership constructs and individual statements related to
the specific construct in the Multifactor Leadership Questionnaire - MLQ-5X (Short Form)

Leaders’ Outcomes

Leadership construct: Extra effort
Item statement and item number

39 Gets me to do more than they expected to do.
42 Heightens my desire to succeed.
44 Increases my willingness to try harder.

Leadership construct: Satisfaction
Item statement and item number

38 Uses satisfactory methods of leadership
41 Works with me in a satisfactory way.

Leadership construct: Effective
ltem statement and item number

37 Is effective in satisfying my employment needs.

40 |s effective in representing before a higher authority.

43 |s effective in accomplishing organizational requirements.
45 Leads a group that is effective.

«Translator Note» 7his is a back-translation
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Tabla 3.2: Constructos de liderazgo transformacional y declaraciones individuales
relacionadas con el constructo especifico en el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
- MLQ-5X (Short Form).

Liderazgo transformacional

Constructo de liderazgo: Influencia Idealizada (Conducta)
Enunciado y numero de articulo

6 Habla sobre sus valores y creencias mas importantes.

14 Especifica la importancia de tener una alta razon de ser.

23 Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones.
34 Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la misién.

Constructo de liderazgo: influencia idealizada (atribuido)
Enunciado y nimero de articulo

10 Hace que las personas se sientan orgullosas por trabajar con él / ella.
18 Va mas alla del interés propio para el bien del grupo.

21 Actla de formas que genera mi respeto.

25 Muestra un sentido de poder y confianza en las decisiones.

Constructo de liderazgo: Motivacion Inspiracional
Enunciado y numero de articulo

9 Habla con optimismo del futuro.

13 Habla con entusiasmo sobre lo que se debe valorar.
26 Expresa con claridad una vision convincente del futuro.
36 Expresa su confianza sobre el logro de objetivos.

Constructo de liderazgo: Estimulacion Intelectual
Enunciado y numero de articulo

2 Reexamina suposiciones cruciales para ver si son apropiadas.

8 Busca perspectivas diversas al momento de resolver problemas.
30 Hace que vea los problemas de distintos angulos.

32 Sugiere nuevas formas realizar los deberes asignados.

Constructo de liderazgo: Consideracion individual
Enunciado y nimero de articulo

15 Pasa el tiempo ensefando y entrenando.

19 Me trata como a una persona y no Uinicamente como un miembro de un grupo.

29 Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y aspiraciones que los
demas.

31 Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

Calle Jose de la Torre Ugarte No. 471, Dpto. 301 - Miraflores
Teléfono: (51 1) 4916179 Celular: (51) 990641344
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Tabla 3.3 (continuacion): constructos de liderazgo transaccional y declaraciones
individuales relacionadas con el constructo especifico en el Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo - MLQ-5X (Short Form).

Estilo de liderazgo transaccional

Constructo de liderazgo: Recompensa contingente
Enunciado y numero de articulo

1 Me brinda ayuda a cambio de mis esfuerzos.
11 Debate en términos especificos respecto de quién es responsable de lograr los
objetivos de rendimiento.
16 Esclarece lo que uno espera recibir cuando se logran las metas de desempefio.
35 Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas.

Constructo de liderazgo: Direccion por Excepcion (Activo)
Enunciado y numero de articulo

4 Enfoca la atencion en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones de los
estandares.

22 Concentra toda su atencion en el tratamiento de errores, quejas y fallas.

24 Hace un seguimiento de todos los errores.

27 Dirige mi atencion a los fracasos para cumplir con los estandares.

Constructo de liderazgo: Direccién por Excepcion (Pasiva)
Enunciado y numero de articulo

3 No interfiere hasta que los problemas se tornen serios.

12 Espera que las cosas vayan mal antes de tomar medidas.

17 Demuestra que €l / ella es un fiel creyente de "Si funciona, no lo arregles".

20 Demuestra que los problemas deben volverse cronicos antes de tomar medidas.

Constructo de liderazgo: Laissez-faire
Enunciado y numero de articulo

5 Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes.
7 Esta ausente cuando se le necesita.

28 Evita tomar decisiones.

33 Retrasa las respuestas a preguntas urgentes.

Calle Jose de la Torre U garte No. 471. Dpto. 301 - Miraflores
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Tabla 3.4 (continuacion): Otros constructos de liderazgo y declaraciones individuales
relacionadas con el constructo especifico en el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
- MLQ-5X (Short Form).

Resultados de los lideres

Constructo de liderazgo: Esfuerzo adicional
Enunciado y numero de articulo

39 Consigue que haga mas de lo que esperaban que haga.
42 Intensifica mi deseo de tener éxito.
44 Aumenta mi disposicion a esforzarme mas.

Constructo de liderazgo: Satisfaccion
Enunciado y numero de articulo

38 Utiliza métodos de liderazgo satisfactorios.
41 Trabaja conmigo de manera satisfactoria.

Constructo de liderazgo: Efectivo
Enunciado y nimero de articulo

37 Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales.

40 Es eficaz al representarme ante una autoridad superior.
43 Es eficaz al cumplir con los requisitos de la organizacion.
45 Dirige un grupo que es efectivo.
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ANEXO 3. CUESTIONARIO

CUESTIONARIO

GENERO: CARGO: EDAD: TIEMPOL.:
Este cuestionario intenta describir su estilo de liderazgo, tai como Ud. o percibe. Por favor, sesponda todos los items de
esta prueba.

Tin los sigui iados s2 p tan afirmaci Juzgue cuin frecuentemiente cada arirmacion se ajusta a Ud. Use
13 siguiente escala de clasificacion, para sus respuestas, marcando la categoria correspondiente con una eruz o un circulo.

Nunca=1 Casinunca=2 Casisiempre=3 Siempre=4

fTEMS

o
<
2

i
!
"l

NINININ

;iHace que las personas se sientan orgulloses por trabajar con Sliella.

'a mas alld del interés propio para el bien del grupo

Actiia de formas que genara respeto

7
1 3{Muestra un sentido de poder y confianzz cn las decisiones

ola ¢on optimismo sobre el futuro

1 10jHabla con ertusiasmo sobre lo que se mecesite fograr
!

G S P .y .
11| Fxpresa con claridad una vision convincente del futuro
17 Fxpresa su confianza sobre el logro de objetivos
13| Recxamina supuestos criticos para ver si son apropiados

14{3sca perspectivas drversas al momento de resolver problemas

15{Hace que vea los problemas desde distintos dnguios

ados

16{3vaiere nuevas formas de realizar los deberes asi,

17;Genera espacios de ticiapo para la enseiianza y &l entrenamionto
] 3

18| Me trata coma uni persona y no {nicamente coms un miembro de un gripe.

19| Considera que tengo difercntes necesidades, habilidaies y aspiracicaes que los demids

20! Me ayuda a desarzollar mis fortelezas

21{Me brinda apeyo por mis esfueizos

2. Debate en términes especificos respecte de quien as el responsable de lograr los obje

23| Esclarcee lo gue uno puede recivir cuando se logran las metas de desempefio

Wit T lwfw wwwwwwwwmwwwww'www

24| Fxpresa satisfaceion cuando cumpio con las expectativas

NINIMINININ NN  NINININININIR N INININ NN

43|Es eficaz al representarme ante una autoridad superior

de los isitos de i6

44|Es cficaz en el

1
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2

25| Centra la atencion en iregularidades, errorss, excepciones y desviacionss de las nomius 3
261 C ira toda su i6n en el iento e errores , quejas y fallas 213
27,I{ace un seguimiento de mis errores 253
23 Dirige mi atencion a los fracasos para cumplir con los esténdares 213
25{No interfiere hasta que los problemas s¢ toraan serios 243
30{Fspera que las cosas vaya mal anies de tomar medidas 2 Dot
31iDemnestrz que cree en la frase “si funcions, no lo arregles” Zil:3
274 Demuestra que los problemas debe volverse cronicos antes de tomar medidas 243
33} Evita involucrarse cuando surgen problenas imponantes Vi S
34| Esta avsente cuando se le necesila 2413
345 Evita tomar deciziones 213
34} Reirasa las respuestas « preguntas urgentes 2313
37|Cons:gue que haga més de lo que se esperaban que haga 2173
3¢ Aumenta mi deseo de tener éxito 23
39| Aumenta mi disposicion a esforzarme mas 243
40| Unliza métodos satisfactorios de liderazgo 2143
41|Trabaja conmigo de manera satisfactoria 243
42|Es eficaz al satisfacer mis idades laboral 2153
2:4:3

2023

213

45! Dirige un gripo que es efectivo

bbb&bbhb-’&bhhb&b:&bvhhbthbJ}b#\h& R R S R e B B e T I N o - S )

Después de haber recibido la informacién y Jas instrucciones, acepto de voluntaria !enar este cuestionario.
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ANEXO 4. CONSENTIMIENTO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

A
=

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

San Juan de Lurigancho, 22 de junio del 2018

CARTA N2°074-2018-CP-PS-UCV-LE

Sra.

VALERA AMPUERO LUCIANA
Representante

SERVICIOS DE CALL CENTER DEL PERU S.A
Presente.-

Asunto: Auterizacion para aplicar un instrumento de
investigacion
De mi consideracion

Mediante la presente me dirijo 2 usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo solicitar a su
despacho otorgue la autorizacién para que las siguientes estudiantes del X ciclo de la Carrera Profesional de

Psicologia, pueda aplicar el siguiente test psicolégico, el cual estd dirigido al personal de la empresa que usted

dirige:

APELLIDOS Y NOMBRES DNI/COD_EST PRUEBAS A APLICAR T
Trujillo Rios, Denis 6500086190 © MULTIFACTOR QUESFIONNAIRE
Campos Prado, Mahelia 6500091204 LEADERSHIP” - MLQ -5X (FORMA

. CORTA)
Jarumi
Mendoza Ferndndez, Maria 6500052418
Solange

Dicho instrumento corresponde a su investigacién: “ADAPTACION DEL “MULTIFACTOR
QUESTIONNAIRE LEADERSHIP” - MLQ, -5X (FORMA CORTA), EN LOS TRABAJADORES DE RANGOS MEDIOS DE
LAS EMPRESAS QUE BRINDAN SERVICIOS EN LIMA METROPOLITANA , 2018, el cual tiene como cbjetivo
explorar |a validez del constructo de |a escala mlg 5%, en una muastra.

Sin otro perticular, me despido de usted no sin antes expresarle [os sentimientos de mi estima
personal. Z

&fora de la CP de Psicologfa
UCV — LIMA ESTE
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ANEXO 5. CONSENTIMIENTO

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL?”

San Juan de Lurigancho, 20 de noviembre del 2018

CARTA N° 2026-2018-CP PSI/UCV LIMA ESTE

Sr.

Alejandro Elfas Risco

Servicios de Call Center del Perti S.A.

Presente.-

ASUNTO: Autorizacion para aplicar instrumentos de
investigacion

De mi especial consideracion:

Por medio de la presente me dirijo a usted para saludarle cordialmente y al mismo
tiempo solicitar a su despacho otorgue la autorizacion para que el siguiente estudiante:

ALUMNO DNI

Campos Prado Mahelia Jarumy 48003400

De la Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo, quien solicita permita el
ingreso a su institucion y la colaboracién para poder aplicar los siguientes instrumentos de

investigacion:

o Multifactor Cuestionaire Leadership (MLQ-SX)

Que tienen como finalidad el desarrollo de su investigacion “Adaptacion de la escala
multifactorial de liderazgo (MLQ-SX) en una empresa de Call center, Lima Metropolitana, 2018”.

Sin otro en particular, me despido de usted no sin antes expresarle los sentimientos de mi estima

personal.

Atentamente;

y/,.s\v‘o“’-c

&" s i»
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Mgtr. Elizabeth Tapia Cavero
Coordinadora de la C.P de Psicologia
Universidad César Vallejo - Lima Este

&L k3
MR
Alejandra Ehas Risco

Coordinadora de Desarrollo
Humano y Comunicaciones

Servicios de Call Center del Per S.A.
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ANEXO 7. ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

v Cédigo : FO6-PP-PR-02.02
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version : 09

UNIVERSIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO Pégina : 1del

Este, revisor (c;). de la tesis titulada
A-“_Ac’,qm(uuc'.« dd (e
...... (Ctad.e.‘. Lo MU - 5K

del (de la) estudiante M(J‘\l " jﬂ A. d(«‘

....................................... constato que la investigacion fiene un indice de
similitud de Z[ % verificable en el reporte de originalidad del programa Tumiting.

Elfla suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la fesis
cumple con fodas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

E

—

Firma
Mg. Antonio Serpa Barrientos

DN 4/2052/6

0
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ANEXO 8. TURNITIN

Restmen do coincidencias | X
e

- 21 %
W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO | e

4]
FACULTAD DE HUMANIDADES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
PSICOLOGIA

“Adaptacion del Cuestionario Multif "dcl‘i\lcr:wgugll.() -SXien una

empresa de call center, Lima Metropolitana, 2018”

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA
EN PSICOLOGIA

AUTOR!
Foag Prado Makelia Jarumy
ASESOR:
B s ;
Serpa Bamieatos Amenio
LINEA DE ISVESTIGACION:

Psiconstiva
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ANEXO 9. AUTORIZACION DE PUBLICACION EN REPOSITORIO
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