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El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es, desde hace dos décadas, uno de los instrumentos
mas utilizados para medir el liderazgo en el &mbito organizacional. Sin embargo, la estructura factorial
propuesta por los autores del cuestionario ha recibido diversas criticas. El objetivo de este trabajo es
comprobar el ajuste de dicha estructura factorial y de otros posibles modelos alternativos utilizando
una versién espafiola del MLQ. Para ello, se aplicé el andlisis factorial confirmatorio a los resultados
obtenidos en una muestra de 954 participantes. Los resultados revelan que el modelo que mejor ajuste
presenta es el que estd formado por cuatro factores: liderazgo transformacional, liderazgo facilitador del
desarrollo/transaccional, liderazgo correctivo y liderazgo pasivo/evitador. Este modelo es parsimonioso
y tedricamente coherente.

Transformational and transactional leadership: An analysis of the factor structure of the Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) in a Spanish sample. The Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) has been one of the most commonly used instruments to assess leadership in organizational
settings for the last two decades. However, the factor structure proposed by the MLQ authors has
received some criticism. The aim of this work is to examine the fit indices of several alternative factor
models suggested by the literature. In order to accomplish this objective, we conducted confirmatory
factor analyses in a sample of 954 participants using a Spanish version of the MLQ. Results show that
the model that produces the better fit with the data consists of four factors: transformational leadership,
developmental/transactional leadership, corrective leadership and avoidant/passive leadership. This

model is parsimonious and consistent with the MLQ literature.

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) es, desde hace
dos décadas, uno de los instrumentos mds usados para medir el
liderazgo en el campo de la Psicologia de las Organizaciones (Avo-
lio y Bass, 2004). Una bisqueda realizada en la base de datos Psyc-
INFO arroj6 un total de 182 investigaciones, entre articulos y tesis
doctorales, que empleaban el MLQ en su investigacién desde su
publicacion inicial en 1985. De ellas, 143 fueron realizadas en los
ultimos diez afos. Este cuestionario se fundamenta teéricamente
en las ideas de B.M. Bass (1985), quien defiende la existencia de
dos tipos de liderazgo: el transaccional y el transformacional. El
liderazgo transaccional, cuyo estudio era predominante hasta ese
momento en la literatura psicosocial, estd basado en el intercam-
bio de recompensas entre el lider y los miembros de su equipo.
Los empleados realizan su labor y a cambio el lider o directivo
les proporciona recompensas econémicas u otro tipo de refuerzos.
Este tipo de liderazgo, cuando es bien aplicado, consigue efectos
positivos en la satisfaccion y el rendimiento de los empleados. Sin
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embargo, no basta para explicar por qué ciertos lideres producen
efectos extraordinarios en las actitudes, creencias y valores de sus
seguidores. Para explicar dichos efectos se hace necesario recono-
cer la existencia de otro tipo de liderazgo: el liderazgo transforma-
cional. Sin embargo, el estudio de esta clase de liderazgo no es nue-
vo, puesto que, bajo el nombre de liderazgo carismatico, se venia
estudiando desde la sociologia y la ciencia politica desde que Max
Weber (1922/1964) acufiara este concepto. No obstante, la propia
concepcion del liderazgo carismdtico como un fendmeno que se
produce tan sélo en ocasiones excepcionales (Hitler o Gandhi, por
ejemplo) impedia abordarlo con los instrumentos habituales de la
psicologia empirica. Corresponde a Bass (1985) el mérito de haber
cambiado esta concepcién asumiendo que el liderazgo carismatico
(al que llama liderazgo transformacional) se produce en todos los
ambitos de la sociedad y con una relativa frecuencia, con lo cual
es posible abordarlo ya de una manera empirica (Molero, 1995).
Por ello, probablemente, la aportacién mds importante de Bass y
sus colaboradores es haber plasmado su concepcién tedrica en un
cuestionario, el MLQ, capaz de medir el liderazgo transformacio-
nal. Con ello comienza uno de los paradigmas del liderazgo mds
importantes de los tdltimos afios.

A lo largo de sus mds de dos décadas de existencia, el MLQ
ha pasado por diversas versiones. Una de las primeras fue la pro-
puesta por Bass y Avolio (1990). Dicha version (MLQ-5R) cons-
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taba de 70 {tems y, a partir de su utilizacién (Hater y Bass, 1988),
se encontrd la existencia de siete factores: cuatro de liderazgo
transformacional (carisma, inspiracion, estimulacién intelectual
y consideracién individualizada), dos de liderazgo transaccional
(recompensa contingente y direccién por excepcion) y un factor
que denota la ausencia de liderazgo (laissez-faire). Esta version,
validada en Espafia (Molero, 1994; Morales y Molero, 1995), de-
mostré una adecuada fiabilidad y validez. En cuanto a su estructura
factorial, se comprobd, utilizando una muestra de 161 trabajado-
res pertenecientes a Centros de Salud Primaria, la existencia de
un tnico factor de liderazgo transformacional que explicaba gran
parte de la varianza (29.6%). Por otra parte, el factor transaccional
de recompensa contingente se subdividia en dos factores: lideraz-
go reforzante y liderazgo negociador. Los factores restantes, direc-
cion por excepcion y laissez-faire fueron similares a los obtenidos
por Bass y Avolio (1990). Aunque esta estructura factorial presenta
ciertas diferencias con la original, en ambas permanece clara la di-
ferenciacion entre el liderazgo transformacional y el transaccional.
Cuadrado y Molero (2002) aplicaron la misma version espafiola
del MLQ a una muestra de 118 directivos/as, y Cuadrado, Navas
y Molero (2003) a una muestra de 191 subordinados, encontrando
una estructura factorial muy similar a la obtenida en el caso ante-
rior. Para un andlisis mas detallado véase Cuadrado (2002).

En 1995, Bass y Avolio, tomando en cuenta algunas de las cri-
ticas recibidas (Hunt, 1991; Smith y Peterson, 1988; Yukl, 1994)
y nuevas aportaciones tedricas (Conger y Kanungo, 1987; House,
Spangler y Woyke, 1991), modificaron el cuestionario, creando la
que, hasta el momento, constituye su tltima version. Esta version
consta de 45 items y es denominada MLQ-5X (short form). Las
investigaciones realizadas (un resumen puede verse en Bass y Avo-
lio, 1997) han encontrado que este cuestionario presenta la estruc-
tura factorial que se detalla en el cuadro 1.

Cada uno de estos nueve factores estd compuesto por cuatro
items, por lo que el MLQ-5X tiene 36 items relativos al liderazgo.
Los nueve restantes (hasta completar los 45 que forman el cues-
tionario) miden variables de resultado organizacional tales como
el esfuerzo-extra que los empleados estan dispuestos a realizar, la
eficacia del lider y la satisfaccion de los empleados con €l.

Cientos de estudios realizados en todo el mundo (Avolio y
Bass, 2004) demuestran que el liderazgo transformacional (y sus
diversos subfactores) correlacionan de forma elevada y positiva
con criterios subjetivos y objetivos de eficacia organizacional y
con la satisfaccién de los empleados con su lider. La relacion de es-
tas variables con el factor transaccional de recompensa contingen-
te también es positiva pero menor. Por el contrario, la asociacién
de la eficacia y la satisfaccion con los estilos de liderazgo pasivos
(laissez-faire o direccién por excepcion pasiva) es muy negativa.
Existen también diversos metaandlisis (por ejemplo, Dum Dum,
Lowe y Avolio, 2002; Lowe, Kroeck y Sivasubramaniam, 1996)
que confirman estos resultados.

La estructura factorial del MLQ-5X

La estructura factorial propuesta por los autores del cuestionario
(Bass y Avolio, 1997) ha recibido una serie de criticas que se basan
principalmente en dos aspectos. Por un lado, en las altas correla-
ciones existentes entre los cinco factores de liderazgo transforma-
cional (lo que aconsejarfa considerar una tinica medida global en
vez de cinco subfactores). Por otro lado, en algunas investigacio-
nes se han encontrado también relaciones muy elevadas entre el

liderazgo transformacional y el factor transaccional de recompensa
contingente. Todo ello ha llevado a diversos autores a realizar and-
lisis confirmatorios para comprobar cudl de las posibles estructuras
factoriales se ajusta mejor a los datos. Por ejemplo, Carless (1998)
encuentra mds justificacién para usar un dnico factor transforma-
cional que cinco subfactores. Por su parte, Avolio, Bass y Jung
(1999), utilizando una muestra de 3.786 participantes procedentes
de 14 muestras independientes, encuentran que el modelo que me-
jor se ajusta a los datos es el que contempla la existencia de seis
factores de orden inferior y tres factores relacionados de orden su-
perior. El modelo de seis factores de orden inferior comprende tres
factores transformacionales: 1) carisma/inspiracién (que agrupa la
influencia idealizada, tanto atribuciones como conductas, y la mo-
tivacién inspiracional); 2) estimulacién intelectual; y 3) considera-
ci6n individualizada; dos factores transaccionales: 4) recompensa
contingente; y 5) direccion por excepcion activa; y, finalmente, 6)
un unico factor de liderazgo pasivo o evitador que agrupa direccién
por excepciodn pasiva y laissez-faire. Por su parte, el modelo de tres
factores relacionados de orden superior contempla la existencia de
un tnico factor de liderazgo transformacional, un factor de lideraz-

Cuadro 1
Estructura factorial del MLQ-5X

Factores de liderazgo transformacional

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

Influencia idealizada (atribuida)

Tiene el mismo significado que el factor anterior,
pero los items que lo miden estdn centrados en con-
ductas especificas

Influencia idealizada (conducta)

Se refiere a los lideres que son capaces de motivar
a los miembros de su equipo, proporcionando sig-
nificado a su trabajo. Asimismo, el lider formula
una visién de futuro atractiva para los empleados
y la organizacion

Motivacion inspiracional

Estos lideres estimulan a sus colaboradores a ser
innovadores, creativos y buscar por si mismos la
solucién a los problemas que puedan plantearse

Estimulacién intelectual

Los lideres altos en este factor prestan atencion a
las necesidades individuales de logro y crecimien-
to de los miembros de su equipo, actuando como
mentores o coachers

Consideracion individualizada

Factores de liderazgo transaccional

Mediante el uso de las conductas descritas en este
factor el lider clarifica las expectativas de sus se-
guidores y proporciona reconocimiento cuando se
consiguen los objetivos

Recompensa contingente

Este tipo de lideres se centra en corregir los fallos y
desviaciones de los empleados a la hora de conse-
guir los objetivos propuestos por la organizacién

Direccién por excepcién (activa)

Liderazgo pasivolevitador

Estos lideres suelen dejar las cosas como estdn y,
en todo caso, sélo intervienen cuando los proble-
mas se vuelven serios

Direccién por excepcién (pasiva)

Sefiala a aquellos lideres que evitan tomar decisio-

Laissez-faire L. .
nes y verse implicados en los asuntos importantes
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go transaccional que agrupa recompensa contingente y direccion
por excepcidn activa, y otro factor de liderazgo pasivo-evitador
que contiene direccién por excepcion pasiva y laissez-faire.

En un trabajo posterior, Antonakis, Avolio y Sivasubramanian
(2003) encontraron, usando una muestra relativamente homogénea
de mds de 3.000 participantes, que el modelo que mejor se ajusta-
ba a los datos era el de nueve factores. Recientemente, Muenjohn
y Armstrong (2008) confirmaron también este modelo de nueve
factores utilizando una muestra de 138 participantes procedentes
de dos muestras.

Dada la importancia del MLQ en la investigacion sobre lideraz-
go, el objetivo del presente trabajo es comprobar hasta qué punto
la estructura factorial del MLQ-5X encontrada por Bass y Avolio
(1997), compuesta por nueve factores, se ajusta a los datos obteni-
dos con muestras espafiolas. Asimismo, trataremos de comprobar
el ajuste de otros posibles modelos alternativos.

Para ello, realizaremos un analisis factorial confirmatorio com-
parativo de los siguientes modelos, que han sido obtenidos a partir
de la literatura existente (Avolio et al., 1999; Avolio y Bass, 2004;
y Antonakis et al., 2003, entre otros):

Modelo 1: un tinico factor de liderazgo. Contempla la existen-
cia de un tnico factor de liderazgo que comprende todos los items
del MLQ. Aunque tedricamente no es esperable una estructura de
este tipo, al igual que hacen Avolio y Bass (2004), incluimos este
modelo que permite descartar la idea de que todos los items del
cuestionario miden un tnico estilo de liderazgo.

Modelo 2: liderazgo activo vs liderazgo pasivo. Este modelo
considera, por un lado, la existencia de un factor activo de lideraz-
go que comprende los cinco factores de liderazgo transformacional
y dos de los tres factores de liderazgo transaccional (recompensa
contingente y direccion por excepcion activa). El factor pasivo es-
tarfa constituido por la direccién por excepcion pasiva y por el
laissez-faire.

Modelo 3: tres factores (version 1). Este modelo sostiene la
existencia de un factor de liderazgo transformacional, otro de li-
derazgo transaccional activo (recompensa contingente y direccion
por excepcion activa) y un tercer factor de liderazgo pasivo/evita-
dor compuesto por la direccidn por excepcion pasiva y el laissez-
faire.

Modelo 4: tres factores (version 2). Este modelo es similar al
anterior con la unica diferencia de que la recompensa contingente
se afiade a los factores de liderazgo transformacional. En conse-
cuencia, el segundo factor quedaria formado tnicamente por la
direccién por excepcidn activa y el tercero por la direccién por
excepcion pasiva y el laissez-faire.

Modelo 5: tres factores (version 3). Este modelo considera tam-
bién tres factores. El primero, liderazgo transformacional, com-
prenderia cuatro de las dimensiones transformacionales (influencia
idealizada-atribucion, influencia idealizada-conducta, motivacion
inspiracional y estimulacién intelectual), el segundo, liderazgo fa-
cilitador del desarrollo/transaccional, consideraria conjuntamente
el factor transformacional de consideracién individualizada y el
transaccional de recompensa contingente. Finalmente, el tercero,
liderazgo correctivol/evitador, consideraria conjuntamente la direc-
cion por excepcidn (activa y pasiva) y el laissez-faire. Este modelo
ha sido propuesto por Avolio y Bass (2004), encontrando un buen
ajuste.

Modelo 6: cuatro factores. Este modelo serfa igual que el ante-
rior, con la unica diferencia de considerar de forma aislada el fac-

tor de direccién por excepcidn activa. Por tanto, quedaria formado
por liderazgo transformacional (influencia idealizada-atribucion,
influencia idealizada-conducta, motivacion inspiracional y estimu-
lacién intelectual), liderazgo facilitador del desarrollo/transac-
cional (consideracién individualizada y recompensa contingente),
liderazgo correctivo (direccién por excepcion activa) y liderazgo
pasivolevitador (direccion por excepcion pasiva y laissez-faire).

Modelo 7: seis factores. Este modelo contrasta la existencia de
seis factores de liderazgo: carisma/inspiracion, estimulacion inte-
lectual, consideracién individualizada, recompensa contingente,
direccién por excepcién activa y liderazgo pasivo (que comprende
direccidn por excepcidn pasiva y laissez faire conjuntamente).

Modelo 8: nueve factores. Este es el modelo propuesto inicial-
mente por Bass y Avolio (1997). Comprenderia de forma indepen-
diente los cinco factores transformacionales, los tres factores de
liderazgo transaccional y el factor laissez-faire.

Método
Farticipantes

La muestra estaba formada inicialmente por 954 participantes
(54.,6% mujeres y 45.4% hombres) con edades comprendidas entre
19 y 64 afios (M= 36,5 afios y DT= 10,09), el 52,8% de ellos tra-
bajaba en empresas privadas y el 47,2% en empresas publicas. El
tiempo medio que habian trabajado con el supervisor evaluado os-
cilaba entre 1 mes y 38 afios (M= 5,01 aflos y DT=5,57). En torno
al 30% de la muestra tenia estudios primarios (EGB y FP), el 24%
estudios secundarios y en torno al 46% estudios universitarios. La
muestra se obtuvo en diversas comunidades auténomas espafio-
las, principalmente en Castilla-La Mancha (32,11%), Andalucia
(21,15%) y Aragén (13,18%).

Procedimiento

Como parte de una investigacion de cardcter mds general, los
participantes debian evaluar a su supervisor/a inmediato utilizando
el MLQ-5X. La aplicacién del cuestionario duraba aproximada-
mente 20 minutos y se garantizaba a los participantes el anonimato
de sus respuestas.

Andlisis de datos

Los modelos se pusieron a prueba mediante andlisis factorial
confirmatorio con el programa LISREL 8.54. Dado que las varia-
bles observadas de los modelos son ordinales (las respuestas a los
items del test), se analizé la matriz de correlaciones policéricas
(calculada con PRELIS 2.30) utilizando como método de extrac-
cién el método de minimos cuadrados ponderados (WLS). Este
procedimiento proporciona errores estdndar correctos en muestras
grandes (Joreskog, 2002).

El método de extraccidn utilizado en el andlisis factorial confir-
matorio requiere ausencia de datos perdidos. Se decidi6 eliminar
los registros perdidos, en lugar de imputarlos, porque el tamafio
muestral después de su eliminacién resulté apropiado, ya que el
ratio de nimero de sujetos en relacién con el nimero de items fue
mayor que 20:1 (Bollen, 1989). La muestra final analizada consta
de 885 sujetos.

Para la interpretacion del ajuste del modelo se ha utilizado
como indice de ajuste absoluto el indice de bondad de ajuste GFI
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(Goodness of Fit Index), considerandose indicadores de buen ajus-
te los valores superiores a .90 (Bollen y Long, 1993; Byrne, 2001)
y el error cuadritico medio de aproximaciéon RMSEA, siendo
los valores de hasta .08 indicativos de un ajuste razonable y los
valores mayores de .10 una explicacién inadecuada de los datos
(Browne y Cudeck, 1993). Como indices de ajuste incrementales
(que comparan la funcién de ajuste del modelo nulo con la del
modelo propuesto) se utilizaron el indice de ajuste no-normativo
NNFI (Non-Normed Fit Index) y el indice comparativo de ajuste
CFI (Comparative Fit Index). Se consideran apropiados los valo-
res superiores a .90 (Bentler, 1990). Ademds, se utiliz6 el ECVI
(Expected Cross Validation Index), que fue propuesto por Browne
y Cudeck (1989) para comparar modelos alternativos cuando sélo
se utiliza una muestra. A medida que ECVI es mds pequefio, 0 no
varia entre los distintos modelos examinados, se entiende que el
modelo se mantiene estable en la poblacién.

No se utilizé el estadistico x? (chi cuadrado) de bondad de ajus-
te como indice absoluto porque esta prueba es muy sensible al ta-
maifio de la muestra. Se utilizd, eso si, para comparar el ajuste de
los diversos modelos puestos a prueba, calculando las diferencias
en los valores % entre los modelos para determinar si hay diferen-
cias significativas entre ellos. También se utilizé para este mismo
propésito la diferencia entre los valores del indice CFI, siendo re-
levantes las diferencias de .01 (Cheung y Rensvold, 2002).

Resultados
Andlisis factorial confirmatorio

De los ocho modelos analizados hubo dos cuya solucién no es
admisible al no definirse la matriz phi positivamente, motivo por
el cual no se han incluido sus resultados. Se trata del modelo 8
(seis factores) y del modelo 9 (nueve factores). La matriz phi no se
define positivamente cuando hay correlaciones entre los factores
demasiado altas, en otras palabras, cuando los datos sugieren que
existen menos factores de los que hemos planteado en el andlisis
factorial. Esto es lo que sucede en los modelos 8 y 9, ya que pre-
sentan correlaciones entre .97 y .99 en todas las combinaciones de
los factores relativos a liderazgo transformacional.

En la tabla 1 se muestran los valores de los indices de bondad
de ajuste para los modelos propuestos, junto con la diferencia de
%?, que permite la comparacién de cada modelo con el modelo in-
mediatamente anterior. De esta forma, el modelo de dos factores
(modelo 2) se compara respecto al modelo unifactorial (modelo
1); los tres modelos trifactoriales (modelos 3,4 y 5) se comparan
con el modelo bifactorial (modelo 2); y el modelo tetrafactorial
(modelo 6) se compara con el modelo trifactorial de mejor ajuste
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(modelo 4), motivo por el cual se han ordenado en la tabla 1 los
tres modelos trifactoriales de menor a mayor ajuste.

En general, a medida que aumenta el nimero de factores se in-
crementa el ajuste de los modelos. Asi, el modelo bifactorial tiene
un mejor ajuste que el unifactorial y los tres modelos trifactoriales
ajustan mejor que el bifactorial, habiendo, eso si, grandes diferen-
cias de ajuste entre ellos. En cuanto al modelo tetrafactorial ha
resultado ser el de mayor ajuste de todos. Segtin aparece en la tabla
1, todas estas diferencias son significativas. No obstante, hay que
tener en cuenta que, dado que el estadistico x? se ve afectado por el
tamaflo muestral, diferencias pequefas pueden resultar significa-
tivas. Atendiendo al tamafio de las diferencias, los mayores incre-
mentos de ajuste aparecen entre los modelos 2 y 1 (Ax*= 200,85),
entre los modelos 4 y 2 (Ay*= 202,97) y entre los modelos 6 y 4
(Ax*=15044).

Atendiendo a las diferencias del indice CFI entre los modelos,
cabe destacar que los modelos 4 y 6 presentan un incremento de
01 en el indice CFI respecto a los anteriores, lo que supone una
mejora significativa de ajuste. Segtn el indice de validacién cruza-
da (ECVI) el modelo 6 es el que tiene una mayor replicabilidad, al
presentar el menor valor en este indice de todos ellos (5,85).

El modelo 6, ademds de ser el de mayor ajuste de todos segtin
su diferencia en ?, presenta un incremento apropiado de CFI y el
menor valor de todos en el indice ECVI, por lo que nuestros datos
apoyan la diferenciacion de cuatro factores en la escala MLQ.

En la tabla 2 se presentan las cargas factoriales de los items
que componen los cuatro factores del cuestionario MLQ: liderazgo
transformacional, liderazgo facilitador del desarrollo/transaccio-
nal, liderazgo correctivo y liderazgo pasivo/evitador. Los valores
estandarizados de los coeficientes de regresion del modelo 6 son
apropiados (véase tabla 2), ya que las saturaciones factoriales son
altas y significativas (con un nivel de confianza de .95).

En la tabla 3 aparecen las correlaciones estimadas entre los
distintos factores del cuestionario MLQ. Como sucede en el resto
de estudios factoriales realizados sobre la escala (Avolio y Bass,
2004), hay una alta correlacion entre todos los factores, siendo ne-
gativa en el caso de los estilos de liderazgo pasivos.

Fiabilidad, estadisticos descriptivos y correlaciones con las variables
de resultado

La fiabilidad de la escala en cuanto a consistencia interna es
muy elevada, siendo los coeficientes alfa de Cronbach .95 para el
total de la escala (36 items) y para el factor de liderazgo transfor-
macional, .89 para el factor de liderazgo facilitador del desarrollo/
transaccional, .78 para el liderazgo correctivo y .84 para el lideraz-
go pasivo/evitador. En la tabla 4 se presentan los descriptivos de

Tabla 1
Comparativa de los indices de ajuste de las cuatro estructuras factoriales propuestas
» gl. Ay? Agl. p GFI NNFI CFI ECVI RMSEA
Modelo 1 562901 594 95 94 94 6,53 098
Modelo 2 5428,17 593 200,84 1 01 95 94 94 631 096
Modelo 5 537083 591 5734 2 01 95 94 94 625 096
Modelo 3 530698 591 121,19 2 01 95 94 94 6,17 095
Modelo 4 516786 591 202,97 2 01 96 94 95 6,02 094
Modelo 6 501742 588 150,44 3 01 96 94 95 585 092
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los cuatro factores de liderazgo y su correlacion con las variables
de resultado organizacional.

En general, los resultados coinciden con la literatura, obser-
vandose altas correlaciones entre las variables de resultado or-
ganizacional y los factores transformacionales y basados en la
recompensa contingente (en nuestro caso liderazgo transforma-
cional y liderazgo desarrollador/transaccional), correlaciones me-
nores entre la direccion por excepcion activa y dichas variables
(en nuestro caso liderazgo correctivo) y, finalmente, correlaciones

Tabla 2
Saturaciones factoriales estandarizadas del modelo en el andlisis factorial
confirmatorio
Factores Liderazgo Liderazgo . Liderazgo
o el L]

Items cional cional tador
MLQ6 69
MLQ14 95
MLQ23 37
MLQ34 36
MLQ10 94
MLQI18 ]2
MLQ2 98
MLQ8 36
MLQ30 92
MLQ32 35
MLQ21 96
MLQ25 32
MLQ9 91
MLQI13 39
MLQ26 95
MLQ36 93
MLQI15 83
MLQ19 49
MLQ29 83
MLQ31 99
MLQ1 96
MLQI1 79
MLQ16 87
MLQ35 93
MLQ4 08
MLQ22 97
MLQ24 J1
MLQ27 70
MLQ3 74
MLQI2 91
MLQ17 47
MLQ20 95
MLQ5 90
MLQ7 37
MLQ28 96
MLQ33 J1

muy negativas entre el laissez-faire o liderazgo pasivo-evitador
y las variables de resultado organizacional. En relacién con los
estadisticos descriptivos se observa que, segin la evaluacién de
los empleados, sus directivos/as presentan una utilizacion similar
(y relativamente baja) de los liderazgos transformacional, desa-
rrollador/transaccional y correctivo. En todo caso, el tipo de li-
derazgo menos usado entre los participantes en este estudio es el
liderazgo pasivo/evitador.

Tabla 3
Correlaciones estandarizadas estimadas entre los cuatro factores del cuestionario
MLQ
Liderazgo Liderazgo . Liderazgo
desarrolla- Liderazgo .
transforma- X pasivo/
. dor/transac- correctivo .
cional X evitador
cional
Liderazgo
transforma- 1,00
cional

Liderazgo
desarrollador/ 99 1,00
transaccional

Liderazgo 90 87 100

correctivo

Liderazgo

pasivo/evi- -87 -83 -8 1,00

tador
Tabla 4

Estadisticos descriptivos de los cuatro factores del cuestionario MLQ
y correlaciones de Pearson con las variables de resultado organizacional

M DT Eficacia Satfs/fac- Esfuerzo
cion extra
Liderazgo
transfor- 1,98 38 B2k 82k B2k
macional
Liderazgo
desarrolla- 182 88 9% Vi B
dor/tran-
saccional
leeraz.go 197 87 57 54 54
correctivo
Liderazgo
pasivo/ 1,60 90 -S4 -S4 -50%%
evitador

La escala de respuesta a los ftems oscila de 0 a 4
#* p<01

Discusién y conclusiones

El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ha sido, en los
ultimos afios, uno de los instrumentos mds utilizados para medir
liderazgo. Este cuestionario estd respaldado por una sélida base
tedrica y empirica. Sin embargo, la estructura factorial inicial de
nueve dimensiones propuesta por sus autores (Bass y Avolio, 1997)
ha sido cuestionada en los ultimos afios por las altas correlaciones
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que los factores de liderazgo transformacional mantienen entre
si, y por haberse encontrado también, en muchas ocasiones, una
fuerte asociacion entre el liderazgo transformacional y el factor
transaccional de recompensa contingente. El objetivo de la presen-
te investigacion ha sido verificar la estructura factorial del MLQ
en una poblacién espaiiola. Para ello pusimos a prueba, a través
del andlisis factorial confirmatorio, la capacidad de ajuste de ocho
modelos extraidos de la literatura existente.

El modelo que mejor ajuste presenta con nuestros datos es el
que estd formado por cuatro factores: liderazgo transformacional
(influencia idealizada atribucion, influencia idealizada conducta,
motivacién inspiracional y estimulacién intelectual), liderazgo
facilitador del desarrollo/transaccional, que considera conjunta-
mente el factor transformacional de consideracién individualizada
y el transaccional de recompensa contingente. El tercero, liderazgo
correctivo, estd formado por el factor direccién por excepcion ac-
tiva y, finalmente, el cuarto, liderazgo pasivo/evitador, comprende
la direccién por excepcion pasiva y el laissez-faire.

Este modelo es a la vez parsimonioso (reduce de nueve a cuatro
los factores inicialmente propuestos por Bass y Avolio, 1997) y lo
suficientemente detallado como para dar cuenta de los aspectos
del liderazgo mds importantes medidos por el MLQ. Asi, pode-
mos apreciar que en este modelo cuatro de los cinco factores del
liderazgo transformacional se agrupan juntos reflejando las altas
correlaciones que suelen encontrarse entre ellos. El factor que deja
de pertenecer al liderazgo transformacional, la consideracién in-
dividualizada, estd conceptualmente muy relacionado con la re-
compensa contingente. De hecho, algunos de los items recogidos
en el factor de recompensa contingente como, por ejemplo, «me
proporciona (el lider) ayuda a cambio de mis esfuerzos» o «expre-
sa satisfaccion cuando cumplo las expectativas» tienen mucho que
ver con los aspectos de coaching que estdn presentes en la dimen-
sién de consideracion individualizada. Por tanto, no es extrafio que
estos factores se agrupen conjuntamente.

No obstante, y al igual que ocurre en otras investigaciones,
como puede verse en la tabla 3, el liderazgo transformacional y
el liderazgo facilitador del desarrollo/transaccional presentan altas
correlaciones entre si. Sin embargo, aunque ambos modelos sean
empiricamente aceptables segtin sus indices de ajuste, el modelo
de cuatro factores (modelo 6), que separa la recompensa contin-
gente del liderazgo transformacional, presenta un mejor ajuste que
el modelo de tres factores que los considera conjuntamente (mo-
delo 4).

Los dos restantes factores del modelo 6, liderazgo correctivo y
liderazgo pasivo/evitador, también son coherentes conceptualmen-
te y son acordes con las investigaciones de Bass y colaboradores.
En efecto, dichos autores, ya desde los afios 90 (véase, por ejem-
plo, Bass y Avolio, 1997), sugirieron separar el tinico factor inicial

de direccién por excepcién en direccién por excepcion activa y
pasiva, siendo esta ultima muy parecida al laissez-faire.

Aunque no era un objetivo directo de este trabajo, los resultados
muestran también que las correlaciones entre los factores de lideraz-
go y las variables de resultado organizacional son similares a las se-
flaladas en la literatura (Avolio y Bass, 2004), contribuyendo asf a la
validacién del cuestionario. Por otra parte observamos también que
los directivos/as espafioles no reciben, por término medio, puntua-
ciones demasiado altas en los factores relacionados con el lideraz-
go transformacional. Un tnico estudio no es suficiente para poder
interpretar este resultado adecuadamente, ya que este efecto puede
deberse, bien a las caracteristicas especificas de la muestra, bien a una
cierta visién predominante en Espafia sobre el liderazgo que condu-
cirfa a que un determinado tipo de liderazgo sea mejor evaluado que
otro. En este sentido serfa importante realizar también investigacio-
nes longitudinales, puesto que la concepcion del liderazgo existente
en una determinada cultura o sociedad puede variar a lo largo del
tiempo (para una descripcion de la evolucion del liderazgo en Espafia
véase, por ejemplo, O’Connell, Prieto y Gutiérrez, 2008).

Este trabajo ha permitido verificar la estructura factorial del
MLQ en la poblacién espafiola, encontrando un modelo parsimo-
nioso y teéricamente coherente.

Dada la importancia del MLQ y su frecuente utilizaciéon por
investigadores espafloles e hispanoamericanos creemos que es de
gran importancia conocer la estructura factorial de la versién es-
pafiola del MLQ y comprobar hasta qué punto dicha estructura se
ajusta a la obtenida en otros paises. Este objetivo, que no habia
sido abordado en otras investigaciones previas, es, a nuestro juicio,
la aportacion mds importante de nuestro trabajo y contribuird al
estudio del liderazgo en nuestro pafs, y, puesto que se trata de un
cuestionario ampliamente usado internacionalmente, posibilitard
la realizacion de comparaciones transculturales.

No obstante, el debate sobre la estructura factorial del MLQ
no puede considerarse cerrado ya que la validacién de constructo
es un proceso por medio del cual se acumulan evidencias sobre
relaciones tedricamente importantes que apoyan una determinada
interpretacion de las puntuaciones (Messick, 1989). Por esa razén,
investigaciones con muestras mds numerosas o en sectores especi-
ficos de poblacién pueden variar el ajuste de los diferentes factores.
En todo caso, como sefialan Avolio et al. (1999), la forma de utili-
zar un cuestionario depende también de los objetivos perseguidos
por el investigador/consultor. Asi, en una investigacién, con objeto
de hacer mds interpretables los resultados, puede resultar conve-
niente utilizar un factor general de liderazgo transformacional. Sin
embargo, a efectos de entrenamiento y counseling probablemente
sea mas util seguir manteniendo la division entre los diversos com-
ponentes del liderazgo transformacional, o de los demds factores,
lo que permitiria el entrenamiento en habilidades especificas.
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