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Resumen

El liderazgo es un constructo complejo y dificil de medir objetivamente.
Instrumentos como el Leadership Practices Inventory (LPI) han mostrado alta fiabilidad
y validez, pero se basa en percepciones subjetivas susceptibles a sesgos cognitivos y
ruido. El marco tedrico alega que los modelos estadisticos suelen ser més consistentes,
objetivos y replicables que las valoraciones humanas. Este trabajo propone la
elaboracion de un cuestionario, derivado del LPI, centrado en conductas observables y
cuantificables. Esto con el fin de reducir dichos sesgos y mejorar la precision en la
evaluacion del liderazgo.

Los objetivos del estudio incluyen la creacion del nuevo instrumento, el andlisis
de su fiabilidad y validez, comprobar la estructura factorial de ambos instrumentos y
comparar los resultados. La metodologia seria cuantitativa, longitudinal y no
experimental. La muestra estaria compuesta por profesionales en puestos de liderazgo.
Se aplicardn ambos cuestionarios y se emplearian analisis estadisticos como Alfa de
Cronbach, correlaciones de Pearson, andlisis factoriales confirmatorio y exploratorio,
regresiones lineales y pruebas t para muestras relacionadas.

Se espera que el nuevo cuestionario obtenga puntuaciones mas bajas pero mas
precisas, revelando sobreestimaciones en el LPI. Ademas, los resultados podrian
evidenciar maneras mas eficaces de medir el liderazgo a través de una estructura
factorial mas simple. En conclusion, este estudio busca aportar un instrumento mas
objetivo para medir el liderazgo, reduciendo asi sesgos y errores derivados del juicio

humano.

Palabras clave: algoritmos; sesgos; heuristicos; liderazgo; Leadership Practice

Inventory; modelos lineales.



Abstract

Leadership is a complex construct and difficult to measure objectively.
Instruments such as the Leadership Practices Inventory (LPI) have shown high
reliability and validity, but rely on subjective perceptions that are susceptible to
cognitive biases and noise. The theoretical framework argues that statistical models tend
to be more consistent, objective, and replicable than human evaluations. This study
proposes the development of a questionnaire, derived from the LPI, focused on
observable and quantifiable behaviors, in order to reduce these biases and improve the
accuracy of leadership assessment.

The study’s objectives include the creation of the new instrument, analysis of its
reliability and validity, examination of the factorial structure of both instruments, and
comparison of the results. The methodology will be quantitative, longitudinal, and
non-experimental. The sample will consist of professionals currently in leadership
positions. Both questionnaires will be administered, and statistical analyses such as
Cronbach’s alpha, Pearson correlations, confirmatory and exploratory factor analyses,
linear regressions, and paired-sample t-tests will be employed.

It is expected that the new questionnaire will yield lower but more accurate
scores, revealing overestimations in the LPI. Furthermore, the results may suggest more
effective ways of measuring leadership through a simpler factorial structure. In
conclusion, this study aims to contribute a more objective instrument for assessing

leadership, thereby reducing biases and errors inherent in human judgment.

Key words: algorithm; biases; heuristics; leadership; Leadership Practice Inventory;

linear models.



Introduccion

El liderazgo, entendido como la habilidad para dirigir, influir y guiar a las
personas hacia los objetivos comunes del grupo u organizacion, ha sido un tema de
estudio relevante desde que el ser humano empez6 a vivir en grandes grupos. Para los
primeros marcos de estudio las personas se fijaron en los grandes lideres de la épocay
épocas pasadas, llegando a la conclusion de que los rasgos de personalidad jugaban un
papel importante a la hora de identificar un buen lider. Mas adelante se redirigio el
estudio hacia los comportamientos de los grandes lideres, logrando asi clasificarlos en
un continuo (autoritario, democratico, laissez faire...). No mucho después surgi6 otra
vertiente que empez6 a tomar en cuenta otra variable, la interaccion con el entorno,
naciendo asi el enfoque de contingencias. Otra perspectiva fue la del lider carismético,
centrandose mas en las cualidades del lider para inspirar y motivar a otros como
predictor de un buen liderazgo. Por tltimo, la mas comun actualmente, es un enfoque
basado en las relaciones. Consiste en dos tipos de liderazgo, el transaccional y el
transformacional. El transformacional estd enfocado al desarrollo del seguidor,
alineando sus objetivos con los de la empresa, y el transaccional estd mas enfocado a
cubrir las necesidades de estos (Daft, 2006).

Hay muchos test validados para medir el liderazgo, y muchos de estos tests se
centran en las percepciones de la persona para obtener las puntuaciones. Un ejemplo
seria el Leadership Practice Inventory (LPI) de Kouzes y Posner, 1988. Este
cuestionario mide 5 dimensiones:

Modelar el camino. Esta dimension se centra en la capacidad que tiene el lider
para ser un modelo a seguir y comunicar a los demas el comportamiento que espera de
ellos. Para esto deben estar claros los principios que guian al grupo, las cualidades que

deben perseguir y como tratar con las personas (Kouzes y Posner, 2012).



Inspirar una vision compartida. Se trata de la capacidad que tiene el lider para
generar un ideal al que acercarse, inspirando y escuchando al resto, para que mas gente
comparta y apoye su vision (Kouzes y Posner, 2012).

Desafiar el proceso. Esto se refiere a la habilidad de asumir riesgos y tomar las
oportunidades o contratiempos cOdmo retos para crecer € innovar, tanto ¢l como sus
seguidores (Kouzes y Posner, 2012).

Permitir que otros actuen. Esta dimension se enfoca en la destreza de crear
equipos, saber delegar y generar un ambiente de confianza validando a los integrantes
del grupo para que se sientan ttiles e implicados con la causa (Kouzes y Posner, 2012).

Alentar el corazon. Por ultimo, la capacidad de motivar a las personas y
alentarlos a mejorar su rendimiento, incentivandolos también con una mejora en las
recompensas. Esto logra hacerlos sentir participes, valorando sus esfuerzos y generando

asi un sentimiento de comunidad (Kouzes y Posner, 2012).

El LPI fue creado en base al modelo de liderazgo de cinco factores, propuesto
por los propios autores, formado a través del andlisis de cientos de casos de lideres y sus
logros. Este instrumento psicométrico se disefid con el fin de medir el comportamiento
y efectividad de los lideres, obteniendo el propio test una alta validez predictiva para
ello (Posner y Kouzes, 1988).

Mas adelante se reevaluaron sus propiedades psicométricas utilizando los datos
de mas de 36.000 personas. Hallaron resultados que apoyaban el disefio de 5 factores y
diferencias de género en las dimensiones de “Modelar el camino” y “Animar el
corazdn” (Posner y Kouzes, 1993).

Y, mas recientemente, se ha investigado a fondo su validez y fiabilidad con casi

2.8 millones de respuestas, el 17% de lideres y el resto de observadores, y la revision de



cientos de estudios que usaban el LPI. Obtuvieron que la fiabilidad interna del LPI,
medida a través del Alfa de Cronbach, estaba entre valores de 0,8 y 0,9. Siendo el
coeficiente mas bajo de 0,81 y el més alto de 0,93. También obtuvo coeficientes de 0,6 o
mayores en todas los ambitos laborales y paises que fue usado. La version espaiola, en
concreto, presentd coeficientes entre 0,859 y 0,924, por lo que podemos ver una alta
consistencia interna y fiabilidad (Posner, 2016).

Otro estudio utilizé una muestra multicultural a la que le pasaron el LPI, en
inglés y espafiol, para ver si existian diferencias en la comprension debido a la
traduccion. La unica variable que se vio afectada significativamente fue la de “Facilitar
que otros actuen”, con puntuaciones mas bajas en el test en espafiol. Otros hallazgos
interesantes son que “Modelar el camino” y “Alentar el corazéon” se vieron afectadas
por el nivel de estudios y la etnia respectivamente. Apuntando a que dependiendo de la
cultura puede haber una concepcion de liderazgo eficaz diferente (Gonzalez, 2005).

No obstante, en la base de datos de 2.8 millones, no se encontr6 que las
puntuaciones del LPI estuvieran relacionadas sistematicamente con la mayoria de
variables demograficas ni contextuales, como las anteriormente mencionadas. Ademas,
la mayoria de estudios no presentaron diferencias de género. Sin embargo, en el total de
la muestra, vemos una ligera tendencia a tener mejores puntuaciones en el caso de las
mujeres (Posner, 2016).

La validez fue comprobada empiricamente a través del analisis factorial de las
puntuaciones, encontrando que los items se agrupaban en 5 factores y obteniendo un
porcentaje de varianza explicada elevado, del 70% o mas. También cuenta con una alta
validez predictiva, demostrando que los que obtenian mejores puntuaciones eran

también percibidos como mejores lideres (Posner, 2016).



Algo relevante y a remarcar es que la bibliografia parece estar dividida sobre la
relacion entre las puntuaciones de los lideres y los observadores. A mayor muestra
mayor es la probabilidad de encontrar diferencias significativas entre estas. Y parece
haber tendencia a ser el propio lider el que subestima sus capacidades y se puntua peor
de lo que lo punttan los observadores (Posner, 2016).

El liderazgo es una variable de constructo, las variables de constructo se
diferencian de las variables intervinientes porque no hay una manera totalmente objetiva
y cuantitativa de medirla (MacCorquodale y Meehl, 1948).

Por eso, hay dos maneras de medir este tipo de variables: mediante el juicio
clinico de un experto o utilizando un proceso algoritmico y mecénico. La prediccion
clinica est4 basada en el juicio de un profesional, que llega a una conclusion a partir de
datos como entrevistas, exdmenes y observaciones. Este tipo de predicciones son
susceptibles a sesgos cognitivos y emocionales del evaluador y la precision depende, en
gran medida, de la experiencia y habilidades del profesional. Ademas, no siempre es
consistente, ya que diferentes expertos pueden llegar a conclusiones muy dispares con la
misma informacion. Otro de los problemas del juicio clinico es que, normalmente, los
profesionales tienden a sobreestimar sus capacidades. En cambio, el método actuarial o
mecanico utiliza modelos computacionales, reglas estadisticas y ecuaciones
matematicas para calcular los resultados y asi compararlos con puntuaciones
estandarizadas y tipificadas. Por esto la prediccidon mecdnica suele obtener predicciones
iguales o mejores que las clinicas, ya que es mas objetiva, precisa y reproducible
(Dawes et al., 1989).

Un metaandlisis encontro6 que, de 136 estudios, en 64 fueron mejores las
predicciones mecanicas, en 64 fueron equivalentes y en 8 fueron superiores las

predicciones clinicas (Grove y Meehl, 1996).



Otro metaanalisis hall6 que las predicciones mecanicas fueron un 10% mas
precisas que las clinicas. A su vez, en el 33-47% de los estudios, la predicciéon mecénica
superd sustancialmente a la clinica, solo en el 6-16% de los casos las predicciones
clinicas fueron mejores. Ademas, la prediccion mecéanica fue consistente en diversos
contextos, sin importar la experiencia de los jueces o el tipo de datos utilizados.
Mientras que las predicciones clinicas si se vieron afectadas por estas variables y fueron
incluso menos precisas cuando se incluian mayor cantidad de datos provenientes de
entrevistas clinicas u observaciones (Grove et al., 2000).

Es por eso que a dia de hoy se utiliza mayoritariamente el método mecénico, no
solo suele ser mas preciso y barato, sino que también ayuda a controlar posibles sesgos
y ruido que afecten a los datos.

Los sesgos son atajos cognitivos sistematicos utilizados en situaciones de
incertidumbre que afectan a la toma de decisiones. Esto lleva a ignorar las
probabilidades y estadisticas reales, cometiendo asi errores en nuestras decisiones. Por
ejemplo, el heuristico de representatividad nos lleva a evaluar la probabilidad de un
suceso en base a estereotipos. El heuristico de disponibilidad evalua la probabilidad de
un evento segun la facilidad con la que se recuerdan ejemplos. El heuristico de anclaje
se manifiesta haciéndonos llegar a predicciones erréneas a partir de un primer valor
arbitrario (Tversky y Kahneman, 1974).

Es por eso que el juicio clinico a veces puede ser sorprendentemente preciso y
completamente erroneo en otras. Suele depender de si es un entorno de baja validez y
alta incertidumbre, por ejemplo a la hora de predecir un futuro lejano, o de alta validez y
entornos predecibles (Kahneman y Klein, 2009).

El ruido es la variabilidad no deseada en las tomas de decisiones o juicios. A

diferencia de los sesgos, este no es sistematico ni en una direccion especifica. Esto



genera que dos personas, que tienen la misma informacion, tomen decisiones muy
diferentes o incluso la misma persona en distintos momentos. Por ejemplo, a la hora de
aplicar una pena a un delincuente, siendo los mismos delitos los jueces pueden llegar a
aplicar penas muy diferentes. Inclusive se vio que después de comer las penas eran
considerablemente menores. Esto es porque factores como el estado de animo, la hora
del dia, la carga cognitiva, la fatiga mental y los sesgos personales influyen en el juicio
del profesional. Algunas maneras de reducir el ruido son: estructurar la toma de
decisiones con criterios objetivos en lugar de juicios subjetivos, el uso de algoritmos y
modelos estadisticos para apoyar o sustituir el juicio humano y seguir procesos mas
sistemdticos en la toma de decisiones (Kahneman et al., 2021).

Una manera de hacer todo esto y conseguir predicciones fiables es mediante la
regresion lineal, siendo esta casi siempre mejor que el juicio de los expertos. Los
modelos lineales funcionan debido a que captan mejor las relaciones mondtonas entre
las variables y los resultados. Ademas, son mas robustos frente a posibles errores en la
medicidn y menos propensos a presentar inconsistencias o errores humanos (Dawes y
Corrigan, 1974).

Es mas, incluso los modelos con pesos arbitrarios, son capaces de superar las
predicciones humanas. Esto es debido a que los humanos cometemos errores al integrar
la informaciéon y al intentar discernir lo que es importante de lo que no, por eso
emitimos juicios inconsistentes. Se nos da bien identificar qué variables influyen, pero
no su peso real. Los modelos lineales pueden ayudarnos con esto (Dawes, 1979).

Incluso los algoritmos més simples, que solo se fijan en una Unica variable, han
demostrado obtener buenos resultados, sobre todo en entornos de baja validez
(Gigerenzer, 1996).

Teniendo todo esto en cuenta, los objetivos de este estudio serian:
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- Crear un cuestionario a partir del LPI mas centrado en prevenir sesgos y
ruido.

- Comprobar si dicha version del LPI, basada en variables cuantitativas, es
fiable, valido y capaz de continuar midiendo el liderazgo de manera
efectiva.

- Comprobar si la agrupacion de cinco factores propuesta por Kouzes y
Posner, 1988, es la mas adecuada.

Este ultimo objetivo debido a que, no solo el marco tedrico aboga por modelos
lineales mas simples, sino que también un estudio obtuvo resultados igual de solidos
utilizando una solucién de 3 factores del LPI (Tourangeau y McGilton, 2004).

La hipotesis seria encontrar diferencias significativas en las puntuaciones de
liderazgo entre ambos tests, siendo la puntuacion menor y mads acertada en el
cuestionario factico.

La hipétesis nula seria que no haya diferencias significativas entre las

puntuaciones de ambos test y, por tanto, el nuevo test no mejore la medicion del LPI.

Metodologia
El presente estudio se enmarcaria dentro de un enfoque cuantitativo, no
experimental y de tipo instrumental, ya que propone el desarrollo de un nuevo
instrumento a partir de otro ya existente. La investigacion contempla la posterior
evaluacion de la validez y fiabilidad del nuevo instrumento. El disefio seria longitudinal,
dado que los datos se recogerian en distintos momentos temporales. Primero se pasaria
el LPI, pasadas 2 semanas el cuestionario factico y, pasado un mes, el cuestionario

factico de nuevo.



11

La muestra seria de participantes seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia, ya que el criterio de seleccion es que la persona esté
ejerciendo un puesto de trabajo que conlleva dirigir o supervisar personas.

Los instrumentos utilizados en esta investigacion serian el LPI version espafiola
(Anexo 1) y un cuestionario de 30 preguntas facticas (Anexo 2), basado en el anterior,
que miden la frecuencia de acciones concretas comprendidas en el periodo de tiempo de
dos semanas.

Respecto al procedimiento, se les facilitaria a los participantes un
consentimiento informado (Anexo 3), el LPI version espafiola y el cuestionario de
preguntas facticas. También se registrarian como variables de control: “Edad”,
“Género” (Hombre, Mujer, Otro y Prefiero no decirlo), “Nivel de estudios” (ESO o
menos, Grado Universitario o Formacidon Profesional y, Master o estudios superiores),
“Sector de la empresa” (Sector publico y Sector privado), “Frecuencia de interaccion
con los subordinados” (escala Likert de 0 a 10), “Numero de personas a cargo” (10 o
menos, entre 11 y 20, entre 21 y 30, y 31 o mas), “Nivel jerarquico” (Supervisores, jefes
de equipo y coordinadores; Gerentes de areas y departamentos; y Alta direccion o
superiores) y “Numero de afios dirigiendo”.

Se utilizaria el SPSS v26 para obtener los estadisticos de la muestra y para
analizar la calidad psicométrica de los cuestionarios. Para esto ultimo, primero se
tipificarian las puntuaciones de los items de ambos test, para que todos los items tengan
el mismo peso y para igualar los test, ya que estan en diferentes escalas. Luego se
sacarian las 5 dimensiones propuestas por los autores y las puntuaciones totales,
obteniendo el coeficiente de alfa de cronbach de cada dimension y test para analizar la
fiabilidad interna. Para la validez de constructo se realizaria la correlacion de Pearson

entre las 5 dimensiones tipificadas y su equivalente y las puntuaciones globales
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tipificadas de ambos test. Para comprobar la validez estructural se haria el analisis
factorial confirmatorio y también exploratorio de las puntuaciones de ambos test
(minimo aporte del factor: autovalor > 1). Para ver el tamafo de efecto entre los test se
realizaria una regresion lineal por grupos donde la variable dependiente es la puntuacion
global del cuestionario factico y la variable independiente, del grupo 1, es la puntuacion
global del LPI y, en el grupo 2, las puntuaciones de las 5 dimensiones del LPI. Por
ultimo, para comprobar diferencias entre las puntuaciones de los test, se haria una

prueba T de muestras dependientes a partir de las puntuaciones globales.

Resultados esperados

Se esperaria que algunas variables obtuvieran valores elevados, como “Edad”,
“Numero de afios dirigiendo”, “Nivel de estudios” o “Frecuencia de interaccion con los
subordinados”. Respecto al “Género” se esperaria un ligero mayor porcentaje de
hombres no significativo, como se ha visto en investigaciones anteriores (Posner, 2016).
Respecto al resto de variables de control no se tiene una guia de tendencias esperadas a
encontrar.

En el caso del LPI se espera que ninguna tenga un impacto significativo en
ninguna de las dimensiones (Posner, 2016), a lo sumo “Nivel de estudios” en las
dimensiones de “Modelar el camino” y “Alentar el corazén” como se ha visto en otros
estudios (Gonzalez, 2005). Por otro lado, en el cuestionario fictico seria altamente
probable ver una relacion significativa entre la variable “Frecuencia de interaccion” y
algunas o las 5 dimensiones, también con la puntuacion global.

Una vez tipificadas las puntuaciones y hacer un promedio de las dos mediciones
del cuestionario factico, el LPI obtendria valores mas altos a los del cuestionario factico,

tanto en las 5 dimensiones; “Modelar el camino”, “Inspirar una vision compartida”,
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“Desafiar el proceso”, “Permitir que otros actuen” y “Alentar el corazéon”; como en la
puntuaciéon global. Y, en la comparacion de medias de muestras dependientes,
encontrariamos diferencias significativas en las puntuaciones.

El Alfa de Cronbach encontrado para los 5 factores del LPI seria alto y
resistente, entre 0,8 y 0,9, como aluden investigaciones pasadas (Posner, 2016). Y,
probablemente, si juntamos todos los items en un Unico constructo o dimensioén, como
aconseja parte de la bibliografia (Gigerenzer, 1996), obtengamos un Alfa de Cronbach
superior a 0,9.

Respecto al cuestionario factico, el Alfa de Cronbach es de esperar que sea
menor, tanto en las 5 dimensiones como en la puntuacion global, debido a que es la
primera version del test.

Las correlaciones de cada dimension con su equivalente es de esperar que sean
todas significativas con p<0,05 y también la correlacion entre las puntuaciones globales
de ambos test.

El andlisis factorial confirmatorio del LPI demostraria la solidez estructural
propuesta por los autores (Kouzes y Posner, 1988) explicando un porcentaje
significativo de varianza a través de los 5 factores propuestos. Sin embargo en el
analisis factorial exploratorio del LPI podriamos encontrar una solucion mas simple de
3 o menos factores, como ya han encontrado otros estudios (Tourangeau y McGilton,
2004), que también explique un porcentaje significativo de varianza. Donde quiza los
items no se agrupen conforme al modelo propuesto por los autores y sea necesario
revisar aquellos que tengan una carga menor a 0,5.

En el caso del cuestionario factico, el analisis factorial confirmatorio también
ofreceria un porcentaje significativo de varianza explicada, aunque probablemente

menor que el del LPI. Mientras tanto el analisis factorial exploratorio recomendaria una
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solucion de factores reducida que continuaria explicando un alto porcentaje de varianza,
quiza incluso mas que el confirmatorio. Habria que analizar como se agrupan los items
y revisar aquellos que aporten menos de 0,5 al factor.

Respecto a la regresion lineal, es posible que, a pesar de tener una mayor suma
de cuadrados el grupo 2 (las 5 dimensiones), el R? ajustado sea mayor en el grupo 1 (la
puntuacién global). La regresion lineal aportaria informacion sobre la capacidad de
prediccion del LPI sobre el cuestionario féctico, que, al ser uno originario del otro y

medir ambos el mismo constructo, se espera que sea alta.

Conclusion

Las conclusiones que podriamos sacar a partir de estos resultados serian las
siguientes. Los altos valores en las variables “Edad”, “Numero de afios dirigiendo” y
“Nivel de estudios” indicarian que los puestos de liderazgo suelen estar ocupados por
personas altamente cualificadas, con una larga trayectoria en la empresa, lo cual
explicaria su posicion directiva. El hecho de que la variable “Nivel de estudios” tenga
un impacto significativo en las dimensiones de “Modelar el camino” y “Alentar el
corazon” sefalaria que, a mayor nivel formativo, hay una ligera mayor capacidad de
liderazgo. Dado que el cuestionario factico se basa en conductas explicitas, la variable
“Frecuencia de interaccion con los subordinados” estaria estrechamente relacionada con
¢l. A mayor interaccién, mayor numero de conductas y, por tanto, mejor liderazgo.

La diferencia en la comparacion de medias mostraria que las personas tendemos
a sobreestimar nuestras capacidades, como ya han sefialado estudios previos (Dawes et
al., 1989). El hecho de que el LPI obtenga puntuaciones superiores podria sugerir que

este instrumento estd sujeto a sesgos, midiendo quizas el liderazgo desde una
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perspectiva mas cualitativa o aspiracional, mientras que el cuestionario factico lo haria
desde un enfoque mas conductual y objetivo.

El elevado Alfa de Cronbach del LPI reflejaria una alta fiabilidad, especialmente
si se entiende el liderazgo como un constructo unico formado por el conjunto de items.
Incluso, si el coeficiente supera 0,9, podria indicar redundancia, lo que implicaria que
podriamos obtener resultados similares con un nimero menor de items.,En el caso del
cuestionario factico, la menor fiabilidad (segin el Alfa de Cronbach) podria deberse a
que, al ser una adaptacion del LPI, los items estdn demasiado condicionados, lo que
dificulta la comprension de algunos de ellos. Es posible que por ello sea necesario
revisar ciertos items, como por ejemplo: “En las tltimas dos semanas, ;cudntas veces
has tratado a los demas con dignidad y respeto?”. Esta conducta es tan comin que
resulta dificil estimar un nimero exacto, lo que perjudica la precision. Corregir este tipo
de items mejoraria notablemente la fiabilidad interna.

Que las correlaciones entre dimensiones y puntuaciones globales sean
significativas seria un indicativo claro de validez de constructo convergente, ya que
ambos cuestionarios pretenden medir el liderazgo y las cinco dimensiones planteadas en
el marco tedrico.

En cuanto al analisis factorial, si al comparar el analisis confirmatorio con el
exploratorio se observan diferencias marcadas, podria ser sefial de que existe una forma
mas eficiente de medir el constructo del liderazgo distinta a las cinco dimensiones
propuestas por el LPI. Esto supondria una reestructuraciéon del cuestionario y la
necesidad de realizar nuevas investigaciones para perfeccionar el instrumento.

Por ultimo, en el analisis de regresion lineal, aunque el grupo 2 (las cinco
dimensiones) explica un mayor porcentaje de varianza, el grupo 1 (la puntuaciéon global)

presenta un R? ajustado mas alto. Esto se deberia a que la regresion penaliza el uso de
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muchas variables independientes, lo que mostraria que el grupo 1 es mas eficiente al
medir el liderazgo, y coincidiria con lo recogido en el marco teérico (Gigerenzer, 1996).
Sin embargo, el modelo no explica el 100% de la varianza, ya que ambos instrumentos
evalian el liderazgo desde perspectivas distintas: el LPI lo hace desde un enfoque
cualitativo y el cuestionario factico desde uno mas objetivo y cuantitativo.

Respecto al disefio del estudio, se dejaria un intervalo de tiempo entre la
aplicacion de los cuestionarios para evitar contaminacion entre instrumentos. Ademas,
se aplicaria el cuestionario factico en dos ocasiones para minimizar el efecto de semanas
atipicas o poco representativas. La principal limitacion radicaria en no haber
desarrollado los items del nuevo test de forma mas independiente del LPI, lo que habria
favorecido respuestas mas espontaneas y menos condicionadas.

En resumen, gran parte de los objetivos del estudio se habrian cumplido de
forma satisfactoria. El primer objetivo, crear un cuestionario piloto basado en el LPI
para reducir sesgos y ruido, se habria alcanzado. Parte del segundo objetivo también, al
demostrar que el cuestionario es valido y relativamente fiable. Ademads, se habria
cumplido el tercer objetivo al revisar la estructura factorial del LPI, encontrando
alternativas solidas con menos factores que los propuestos por los autores. Esto
sugeriria que una reduccion de factores o el uso de un modelo unidimensional podria
resultar mas eficaz para medir el liderazgo. Por ultimo, la hipétesis se habria cumplido,
al evidenciarse que el LPI estd sujeto a sesgos y ruido, lo que respaldaria la necesidad

de seguir desarrollando instrumentos mas enfocados a combatirlos.
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Anexo 1

INVENTARIO DE PRACTICAS DE LIDERAZGO (LPI).

USTED
(Hasta qué grado incurre usted en las siguientes conductas? Elija el nimero mas apropiado para
cada enunciado vy escribalo cn el espacio en blanco a la {zquierda.

1-casi nunca -3 veces

2-rara vez 7-a menudo

3-pocas veces §-habitualmente

4-de vez en cuando 9-con mucha frecuencia
5-una que otra vez 10-casi siempre

1. Busco oportunidades desafiantes que sometan a prueba mis habilidades v mu talento.
2. Hablo sobre las ten_d:ncias futuras que influirdn en la forma de trabajo.

3. Creo una atmésfera de colaboracién entre la gente con la que _tmbﬁjﬂ-

4. Doy el ejemplo personal de lo que espero de los demds.

5. Elogio a los empleados por un trabajo bien hecho.

6. Desafio a los empleados a ensayar Iﬁnfoquss nuevos ¢ innovadores en su trabajo.

7. Describo una imagen convincente de como podria ser nuestro futuro.

€. Escucho y me intereso activamente en distintos puntos de vista,

9. Destino tiempo y energia en cerciorarme de que la gente con la que trabajo observe
los principios ¥ normas que se han acordado,

10. Es importante para mi comunicarle a la gente que confio en sus babilidades.

11, Busco mds alld de los limites formales de la organizacion a la cual pertenezeo
métodos innovadores para mejorar nuestro trabajo.

12. Apelo a los demis a compartir suefios emocionantes sobre el futuro.
13. Trato a los demas con dignidad y respeto.
14, Cumplo con las promesas y compronisos que asumo.

15. Me aseguro de que la gente sea retribuida con creatividad por sus contribuciones al
€xito de nuesiros proyectos.

Copyright © 1387-1999, James M. Kewzes y Barry Z. Posner. Todos los derechos reservados, Publicado por Jossey-Bass Pleifler,
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1-casi nunca 6-a veces

2-rara vez 7-a menudo

3-pocas veces "8-habitualmente -

4-de vez en cuando 9-con mucha frecuencia
S-una que otra vez 10-casi siempre

16. Pregunto ";Qué podemos aprender?” cuzndo las COS25 o 5¢ -=ncan‘:fnm de la
~manera esperada.

17. Indico a los demis como pueden concretar sus intereses a largo plazo
inscribicndose en una vision compartida,

18. Apoyo las decisiones que los demids toman por su propia cuenta.
19. Tengo clara mi filosofia del liderazgo.

20. Reconozeo pablicamente a aquéllos que marcan un ejemplo de compromiso
con los valores en comin.

21. Experimento y me arriesgo aun cuando existe la posibilidad de fracasar.

22. Mi entusiasmo y actitud positiva respecto a posibilidades futuras son
contagiosos. ’

23. Brindo a los demds libertad y posibilidad de eleccidn en cuanto a'cdmo hacer -
sus trabajos.

. 24, Me cercioro de que fijemos objetivos alcanzables, planes concretos ¢ hitos
mensurables en los proyestos y programas en los que estamos frabajando.

25. Hallo la forma de celebrar los logros.

‘26, Tomae la iniciativa de superar obstaculos aun cuando l2s consecuencias son
inciertas,

27. Habio con verdadera conviceion sobre la gran impontancia y el propésito de
nuestro trabajo. '

28. Me cercioro del crecimiento profesional de los dermnés mediante el aprendizaje
de nuevas habilidades y desarrollo personal.,

29. Avanzo hacia los objetivos paso por paso.

30. Doy reconocinuento y mucho apoyo a los miembros del equipo por sus
contribuciones.

A continuacion, dirijase a la hoja de respuestas y siga
las instrucciones para iraslodar sus respuesias.

Copyright © 1937-19959, James M. Kouzes y Barry 2 Posnes. Todos los derechos reservados. Publicado por Jossey-Bass PleifTer.
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Anexo 2
Cuestionario factico
1. ;Cudantas veces en las tltimas dos semanas has buscado oportunidades que pongan a
prueba tus habilidades y tu talento?
2. (Con qué frecuencia, en las tltimas dos semanas, has hablado sobre las tendencias
futuras que influirdn en la manera de trabajar?
3. En las ultimas dos semanas, ;cudntas veces has fomentado un ambiente de
colaboracion con las personas con las que trabajas?
4. ;Cuantas veces en las Ultimas dos semanas has dado ejemplo de aquello que esperas
de los demas?
5. En las ultimas dos semanas, ;con qué frecuencia has elogiado a los empleados por un
trabajo bien hecho?
6. (Cuantas veces en las ultimas dos semanas has retado a los empleados a probar
enfoques nuevos e innovadores en su trabajo?
7. En las ultimas dos semanas, ;cuantas veces has descrito una vision convincente de
como podria ser el futuro de vuestra organizacion?
8. (Con qué frecuencia, en las Ultimas dos semanas, has escuchado activamente y
mostrado interés por diferentes puntos de vista?
9. (Cuantas veces en las ultimas dos semanas has dedicado tiempo y esfuerzo a
asegurarte de que las personas con las que trabajas respeten los principios y normas
acordados?
10. En las ultimas dos semanas, ;cuantas veces has comunicado a las personas que
confias en sus habilidades?
11. ;Cuantas veces en las ultimas dos semanas has buscado métodos innovadores fuera

de los limites formales de la organizacion para mejorar el trabajo?
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12. (Con qué frecuencia, en las ultimas dos semanas, has animado a los demas a
compartir ideas ilusionantes sobre el futuro?

13. En las ultimas dos semanas, ;cudntas veces has tratado a los demés con dignidad y
respeto?

14. ;Cuantas veces en las ultimas dos semanas has cumplido con las promesas y
compromisos que asumiste?

15. En las tltimas dos semanas, ;cuantas veces te has asegurado de que las personas
sean recompensadas de manera creativa por sus contribuciones al éxito de los
proyectos?

16. En las ultimas dos semanas, ;cudntas veces has preguntado ";Qué podemos
aprender?" cuando las cosas no han salido como esperabas?

17. {Con qué frecuencia, en las Ultimas dos semanas, has indicado a los demas como
pueden alinear sus intereses a largo plazo con una vision compartida?

18. ¢(Cuantas veces en las ultimas dos semanas has respaldado las decisiones que otras
personas han tomado por si mismas?

19. En las ultimas dos semanas, ;cudntas veces has reflexionado sobre tu propia
filosofia de liderazgo?

20. ;Con qué frecuencia, en las Ultimas dos semanas, has reconocido publicamente a
quienes han demostrado un compromiso ejemplar con los valores comunes?

21. En las ultimas dos semanas, ;cuantas veces has asumido riesgos y probado nuevas
estrategias, aun sabiendo que podrian no salir bien?

22. ;Cuantas veces en las ultimas dos semanas tu entusiasmo y actitud positiva sobre el
futuro han influido en los demas?

23. ;Con qué frecuencia, en las ultimas dos semanas, has dado a los demas libertad y

autonomia para decidir como hacer su trabajo?
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24. En las ultimas dos semanas, ;cuantas veces te has asegurado de que se establezcan
objetivos realistas, planes concretos y puntos de control medibles en los proyectos en
los que trabajas?

25. (Cuéantas veces en las Ultimas dos semanas has encontrado una manera de celebrar
los logros del equipo?

26. En las ultimas dos semanas, ;con qué frecuencia has tomado la iniciativa para
superar obstaculos, incluso cuando el resultado era incierto?

27. (Cuantas veces en las ultimas dos semanas has hablado con conviccién sobre la
importancia y el propdsito de vuestro trabajo?

28. En las ultimas dos semanas, ;cuantas veces has impulsado el crecimiento
profesional de los demas a través del aprendizaje de nuevas habilidades y el desarrollo
personal?

29. (Con qué frecuencia, en las Ultimas dos semanas, has avanzado hacia los objetivos
siguiendo un enfoque paso a paso?

30. En las tltimas dos semanas, ;cudntas veces has dado reconocimiento y apoyo a los

miembros del equipo por sus contribuciones?



25

Anexo 3

Consentimiento informado

1. Objetivo del estudio

El objetivo del presente estudio es analizar la calidad psicométrica de los dos

cuestionarios presentados sobre liderazgo. Por faver, solo cumplimenta el

cuestionario si tienes que dirigir personas en el Ambito laboral.

2. Voluntariedad y derecho de retirada
Tu participacion es completamente voluntaria. Puedes decidir no participar o retirarte
del estudio en cualquier momento, sin que ello te afecte de ninguna manera.

3. Descripcion actividades
Para participar tendras que realizar dos cuestionarios de 30 preguntas cortas, cada uno,
sobre liderazgo que no te llevara mas de 15 minutos.

4. Riesgos y beneficios
El presente estudio no conlleva ningln riesgo fisico o psicologico significativo. Sin
embargo, en caso de que alguna de las preguntas te genere incomodidad o malestar,
puedes interrumpir tu participacion en cualquier momento sin penalizacion alguna. Los
beneficios aportados por el estudio serdn clarificar y comprobar la validez, fiabilidad y
precision de los test administrados en relacion a la informacion vista en el marco
teorico.

5. Confidencialidad y tratamiento de datos personales
Toda la informacion proporcionada sera tratada de manera confidencial y anonima. Los
datos serdn almacenados por el investigador de forma segura, solo se utilizardn con

fines académicos y seran borrados una semana después de haber realizado la defensa del
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TFG. Los resultados no seran divulgados de ninguna forma que permita identificar a los
participantes. Ademas, en todo momento, se cumpliran los principios establecidos en la
Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
Garantia de los Derechos Digitales, asi como las normativas éticas y legales
pertinentes. Ley Organica 3/2018

No obstante, al igual que ocurre cuando realiza una busqueda en Google o utiliza sus
servicios, esta empresa podria identificarle y recopilar sus datos. Por ello le informamos
que puede acceder a la Politica de privacidad de Google y revisar sus ajustes de

privacidad en el siguiente enlace: https://policies.google.com/privacy

6. Contacto y mas informacion
Si tienes alguna pregunta o inquietud sobre este estudio, puedes contactar con el
investigador a través del siguiente correo electronico: 855533 (@unizar.es

7. Consentimiento explicito

e Acepto participar en este estudio y doy mi consentimiento informado

e Confirmo que he leido y comprendido el consentimiento informado y acepto

participar en el estudio.


https://protecciondatos.unizar.es/politica-de-privacidad
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