RELACION ENTRE EL ESTILO DE LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y EL COMPORTAMIENTO DE LA
VOZ

Es creciente la complejidad del entorno competitivo que afrontan las empresas (Li &
Sun, 2014). Ante ello, es necesario que activen en sus empleados comentarios productivos y
criticas constructivas inherentes a la organizacion (Detert & Burris, 2007). La manifestacion
de esta conducta por parte de los individuos es referida en la literatura como comportamiento
de la voz (CV) (Zhang, Huai, & Xie, 2015). EI CV es un rol extra a las funciones del
colaborador, por lo que requiere ser activado a través del liderazgo del supervisor (Botero &
Van Dyne, 2009).

El liderazgo es una forma especial de poder, orientado a influir positivamente en los
individuos y a cumplir los objetivos organizacionales (Bennis, 2007). Se establece que los
seguidores esperan emitir el CV a su lider, debido a que aquel es percibido como un elemento
jerarquico con poder y acceso a recursos para tomar e implementar decisiones (Detert &
Burris, 2007). Se considera que el estilo de liderazgo del supervisor afecta al CV (Zhang &
Zhou, 2014). En concordancia con este argumento, Constantin y Baias (2015) expusieron que
el CV esta relacionado significativamente con el tipo de lider, por lo que, estilos de liderazgo
que circunscriban las gestiones de los seguidores exclusivamente a procedimientos
organizacionales, no promoveran la generacion de extra roles y por ende contraeran el CV en
los supervisados.

Las investigaciones efectuadas sobre la relacion del liderazgo con el CV han
establecido que la vinculacién de estas variables ocasiona consecuencias positivas para las
empresas. Entre estos efectos esta la construccidn de valor agregado en procesos, productos y
servicios (Li & Sun, 2014), asi como también la generacién de ventajas competitivas y
ruptura del statu quo organizacional (Botero & Van Dyne, 2009). Song, Wu, y Gu (2017)
plantearon expandir el conocimiento sobre las variables que inciden en el CV.
Adicionalmente, Maynes y Podsakoff (2014) refirieron que los estudios del liderazgo sobre el
CV estan concentrados en ciertos estilos de liderazgo, tales como, el autocratico y ético,
aunado a que Liu, Zhu, y Yang (2010) expusieron la falta de trabajos empiricos sobre la
relacion del liderazgo con el CV, en territorios que limiten comportamientos proactivos en los
seguidores. Ante ello, Flatten, Adams, y Brettel (2015) plantearon que las dimensiones de la
cultura nacional, distancia de poder (DP) y aversion a la incertidumbre (Al), influyen

significativamente en la manifestacion de conductas proactivas en los individuos.



Entre los estilos reportados en la literatura, el liderazgo transformacional (LTF) es
considerado como el de mayor eficacia para las empresas (Bass,1999), ya que es visionario y
fortalece el compromiso del seguidor con el bienestar del lider y de la organizacién (Avolio,
Bass, & Jung, 1999). Estos hallazgos en la literatura evidencian la necesidad de efectuar un
estudio empirico del efecto del LTF sobre el CV, en un territorio en el que se rentrinjan
comportamientos proactivos de los seguidores.

Por lo expuesto, el propdsito de esta investigacion ha sido estudiar el efecto del LTF
sobre el CV. Para ello, se consider6 un contexto en el que los niveles de las dimensiones de la
cultura nacional relevantes para el CV, DP y Al, fueron desfavorables para la emision
proactiva de comunicacion constructiva (Pellegrini & Scandura, 2006). En este estudio
también se analiz6 la moderacion del efecto del LTF sobre el CV, a través de la variables de
control género del emisor y tipo de empresa.

Marco Tedrico

La relacion entre el LTF y el CV fue identificada en la teoria LMX —Leader Member
Exchange- (Chen, Yu, & Sun, 2014). La conducta proactiva y constructiva del seguidor esta
condicionada a un tipo de liderazgo amparado en un intercambio social alto (Zhang et al.,
2015). El liderazgo es una forma de poder, orientada a cumplir objetivos favorables para la
organizacion y sociedad (Bennis, 2007). Corresponde a una interaccion entre lider y seguidor,
establecida con el objetivo de materializar objetivos conjuntos (Bass, 1999), ya que el
liderazgo es un factor necesario para que las directivas planteadas por los supervisores sean
cumplidas y la vision de la organizacion se materialice (Tyler, 1989).

Avolio et al. (1999) y Bass (1999) plantearon que las dimensiones que componen el
LTF son: (a) influencia idealizada atribuida, hecho consustancial a un sentido de propdsito
contundente en el seguidor; (b) influencia idealizada de comportamiento, virtud que implica
la transmision al subordinado de un sentido de conducta ética; (c) motivacion por inspiracion,
la que genera la identificacion del seguidor con su lider; (d) estimulacion intelectual,
dimension que corresponde al influjo del lider sobre la innovacion y creatividad del seguidor;
y (e) consideracion individualizada, hecho inherente a la atencion sobre las necesidades de
progreso del seguidor, aunado a funciones del lider como tutor sobre el desarrollo profesional
de los colaboradores. Por su parte, el CV corresponde a una conducta extra rol de los
individuos en las empresas, mediante la que un empleado emite al supervisor directo
sugerencias y criticas constructivas sobre temas laborales (Chen & Hou, 2015). Ante ello, el
CV incumbe a una visién innovadora y positiva por parte del supervisado, aunado a una

predisposicion para tratar ideas constructivas con su jefatura (Detert & Burris, 2007). La



caracteristica constructiva del CV adscribe a este comportamiento un extra rol de alta
importancia para las organizaciones, por cuanto incentiva el planteamiento de mejoras en sus
operaciones (Li & Sun, 2014).

Li y Sun (2014) plantearon la necesidad de estudiar constructos que influencien al CV,
por los beneficios que representa esta variable para las organizaciones. Zhang et al. (2015)
también expusieron la importancia de estudiar la relacion entre el liderazgo y el CV. EI LTF
impulsa, a un nivel prominente, la integracion entre supervisor y supervisado (Avolio et al.,
1999). Ante ello, y puesto que el estilo referido se ampara en un intercambio social alto entre
lider y seguidor, es factible que influya directa y positivamente sobre conductas proactivas en
los seguidores (Detert & Burris, 2007). En avenencia a este planteamiento, Avolio et al.
argumentaron que un elevado grado de vinculacidn social entre jefatura y subordinados
faculta superar conflictos mancomunadamente, aunado a la generacion de conductas
constructivas y proactivas en los individuos.

En la literatura se evidencid la existencia de informacion limitada sobre la relacion del
LTF y el CV. Esto, a pesar de que el LTF ha concentrado el interés de los investigadores en
ciencias sociales, ademas de ser un medio generador de comportamientos organizacionales
favorables (Buch, Thompson, & Kuvaas, 2016). Aun estan vigentes brechas en conocimiento
sobre esta relacion y, por ende, oportunidades de estudio sobre la vinculacion de la referidas
variables. Guo (2017) manifesto la necesidad de estudiar la relacion del LTF con el CV, bajo
condiciones de una cultura nacional no afin a conductas proactivas y retadoras de la autoridad.
En efecto, Zhang et al. (2015) plantearon la necesidad de expandir los estudios sobre la
relacion LTF-CVC. Para ello, también recomendaron estudiar esta relacion en contextos
culturales no investigados. Al respecto, Leong y Fischer (2011) refirieron que la universalidad
del liderazgo no lo aparta de la influencia de la cultura nacional.

En concordancia con lo expuesto, Leong y Fischer (2011) plantearon la existencia de
evidencia, tedrica y empirica, sobre la influencia de la cultura nacional en la relacion LTF-
CV. Hosfstede (2017) evidencid la existencia de congruencia en el comportamiento de la
poblacién de un territorio con respecto a su cultura nacional. Byrne y Bradley (2007), por su
parte, también evidenciaron la injerencia de la cultura nacional en la relacion liderazgo-
conducta de los seguidores. Como amparo de este argumento, Byrne y Bradley plantearon que
uno de los factores de éxito de programas de investigacion y desarrollo de las multinacionales
es la compatibilidad del estilo de liderazgo adoptado con la cultura nacional del territorio de

operacion.



Entre los trabajos empiricos que expusieron la influencia de la cultura nacional en la
relacion liderazgo-comporamiento de los seguidores, esté el de Clugston et al. (2000),
desarrollado en una institucion publica en los Estados Unidos de América, en el que se
determind que las calificaciones de las dimensiones de la cultura nacional: (a) distancia de
poder, (b) aversion a la incertidumbre, y (¢) masculinidad, influyen en la relacion entre el
estilo de liderazgo y la conducta del seguidor. Otro aporte fue el realizado por Leong y
Fischer (2011), quienes efectuaron un meta analisis en base a investigaciones publicadas entre
1985y 2006, en las que se utilizo el cuestionario MLQ 5X para medir el liderazgo
transformacional. La conclusién de este trabajo fue que una parte sustancial de la varianza de
la media del liderazgo transformacional se explicaba por los valores culturales de los
individuos. Baird, Ju, & Reeve (2011) también aseveraron que las dimensiones de la cultura
nacional influyen en la relacion entre liderazgo y conducta de los seguidores. Por su parte Li y
Sun (2014) ratificaron esta conclusion mediante una investigacion empirica efectuada en
China.

En concordancia con las evidencias literarias precedentes, Pellegrini y Scandura
(2006) expusieron que las dimensiones de la cultura nacional, DP y Al, son relevantes en la
relacion entre liderazgo y CV. Esto, debido a que la Al explica la propensién de los
pobladores de un territorio a presentar conductas promotoras y desafiantes. Por su parte, la DP
incurre en la proactividad de los supervisados para difundir informacion al superior jerarquico
(Pellegrini & Scandura, 2006). Shane, Venkataraman, y MacMillan (1995) concordaron con
este enunciado al determinar el mayor grado de relevancia de la DP y Al en la relacion entre
el supervisor y la manifestacion de conductas constructivas en sus colaboradores, por cuanto
estas dimensiones son pertinentes a la percepcidn con respecto al supervisor.

En lo referente a la injerencia de la DP en la relacion LTF y CV, Liu et al. (2010)
determinaron que, en naciones con un nivel bajo de DP, los individuos son afines al liderazgo
participativo, tal como el LTF, debido a que este tipo de lider motiva y soporta conductas
proactivas y constructivas en los seguidores. En contrapartida, con una calificacion alta en
DP, los individuos asumen que las soluciones y mejoras en la empresa provienen
exclusivamente del nivel jerarquico superior. En consecuencia, se espera que la relacion entre
LTF y CV sea negativa para naciones con calificacion alta en DP.

Flatten et al. (2015) determinaron que una calificacion alta en Al aporta a la
generacion de una relacion negativa entre el LTF y el comportamiento proactivo-constructivo
del seguidor. Shane et al. (1995) plantearon, como antecedente, la aceptacién minima del LTF

en territorios que calificaron alto en Al. Adicionalmente, Elenkov y Manev (2005)



concluyeron que la emision de CV es poco exitosa en naciones con un alto grado de Al,
puesto que esta calificacion explica la aversion a la emision de criticas constructivas y a retar
el statu quo. Por lo expuesto, se predice una relacion negativa entre LTF y CV para territorios
con calificaciones altas en Al. Debido a la evidencia en la literatura sobre la influencia del
LTF en el CV, aunada a la influencia de la DP y Al en la relacion de estos constructos, se
espera que la influencia del LTF sobre el CV sea directa y negativa en territorios que
calificaron alto en DP y Al, como se muestra en la Figura 1 y en la hipotesis 1:

Hi: ElI LTF presenta una relacién negativa significativa con el CV de los subordinados, en
organizaciones con un contexto de alta Al y DP.

Las investigaciones sobre la influencia del LTF en el CV presentan limitaciones, ya
que el aporte al conocimiento también gravita en funcion de las variables moderadoras (Song
etal., 2017). Douglas (2012) expuso que el género del seguidor influye en el comportamiento
y efectividad del lider. Por ende, se espera que el género del emisor de CV sea moderador en
esta relacion diadica. Carrasco, Francoeur, Labelle, Laffarga, y Ruiz-Barbadillo (2015)
refirieron al género como una perspectiva del ser humano que implica mas que una
caracteristica fisioldgica, correspondiendo a la indentidad de un individuo sobre su percepcion
de pertenencia a un tipo de sexo determinado (Taylor, Burke, Wheatley, & Sompayrac, 2011).
El concepto de genero corresponde a las nociones de diferencias entre hombre y mujer,
ademas de abarcar la estructura mental, actitud, y expectativas del inviduo (Carrasco et al.,
2015). Munir y Aboidullah (2018) encontraron contradicciones en la literatura respecto al
comportamiento de la mujer y del hombre en el trabajo, al determinar que una serie de
estudios empiricos plantearon que el desempefio laboral del hombre y de la mujer son
diferentes, mientras que otro grupo de investigaciones reportaron la no existencia de
diferencias en la gestion laboral ocasionadas por el género.

Como antecedente a este planteamiento, Burke y Collins (2002) refirieron la existencia
de una desventaja coyuntural laboral que afronta la mujer, frente a su par masculino,
divergencia que corresponde al posicionamiento laboral histérico del hombre, ocasionado por
el estereotipo de genero. Este hecho induce al género femenino a presentar un
comportamiento diferente al del hombre, al lograr un mejor desemperio en sus gestiones
laborales para superar la desventaja generada por el estereotipo, y asi mantener su posicion en
el trabajo o ascender jerarquicamente. En concordancia con lo planteado, Allen y Jang (2016)
expusieron la necesidad de investigaciones que estudien al género como variable moderadora,
al considerarlo como un hecho subyacente y de alta incidencia en el comportamiento en las

organizaciones. En correspondencia a este planteamiento, Ng et al. (2016) consideraron al



género del seguidor como una variable moderadora de la conductas extra rol en el ambiente

organizacional.
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Figura 1. Relacion entre el LTF y CV, moderado por género y tipo de empresa

En funcion de lo expuesto, se determin la existencia de oportunidades de estudio
sobre la moderacion por género de la relacion entre el LTF y el CV, considerando la hip6tesis
de un comportamiento diferente en la vinculacion de los referidos constructos, ocasionado por
el género del emisor del CV (Ng et al., 2016), por lo que se plantea la hipotesis 2:

H,: Existe una diferencia significativa en la relacion LTF-CV, entre los emisores del CV
masculino con respecto al femenino.

Song et al. (2017) determinaron que es conveniente estudiar mecanismos moderadores
sobre la conducta de los seguidores, para ampliar la frontera del conocimiento sobre la
relacién LTF y CV. Ante ello, Teixeira y Bezerra (2016) expusieron al tipo de empresa,
clasificada como productora de bienes o de servicios, como variable moderadora cuyo estudio
aportaria a solventar informacion sobre variables inherentes a la conducta del seguidor.
Sangeetha y Kumaran (2018) expusieron, también, la conveniencia de moderar los efectos del
liderazgo por tipo de empresa, puesto que las operaciones son distintas entre estas dos clases
de organizaciones, debido a la diferencia en su complejidad operativa, asi como por las
diferentes condiciones de negocio que afrontan. En concordancia con lo anterior,
Raghavendran y Rajagopalan (2011) refirieron la existencia de diferencias significativas

respecto a la participacion de organizaciones manufactureras y productoras de servicios en la



economia. Esto ocasiona sesgos entre los colaboradores de estas industrias, en funciones tanto
dentro como fuera del rol.

Adicionalmente, Sangeetha y Kumaran (2018) expusieron la necesidad de generar
conocimiento sobre diferencias en la conducta extra rol entre empresas de bienes y servicios,
debido a que las organizaciones manufactureras estan sometidos a severas normalizaciones
internas, generadas por procedimientos operativos y regimenes en la formulacién de sus
productos. Ante esto, se requerira una fuerza laboral con un alto grado de proactivad y
compromiso. En funcion de la disparidad con respecto a la importancia y concentracion que
representan para la economia estos dos tipos de empresasse plantea la hipétesis 3:

Hs: Existe una diferencia significativa en la relacion LTF-CV entre los emisores del CV
pertenecientes a empresas productoras de bienes con respecto a los de productoras de
Servicios.

Método

Esta investigacion fue realizada bajo el paradigma post-positivista, transversal,
cuantitativa, correlacional, empleando una I6gica deductiva y considerando como unidad de
andlisis al colaborador del nivel operativo. Las técnicas estadisticas utilizadas fueron de tipo
multivariado, para lo que se desarrollé un modelo de ecuaciones estructurales (MES), bajo la
técnica de maxima verosimilitud (MV). La recoleccion de datos fue ejecutada en base a
encuestas, empleando instrumentos validados y aplicados en trabajos empiricos reportados en
la literatura (Botero & Van Dyne, 2009).

La poblacion consistié en empleados de empresas formales que a la fecha del estudio
se encontraran trabajando a nivel operativo y que se hallaran laborado cuando menos un afio
con el mismo supervisor. Detert y Burris (2007) plantearon la conveniencia de tomar como
unidad de estudio a los colaboradores a nivel operativo, por cuanto el contacto periddico con
los lideres convierte a este personal en una fuente de informacién fidedigna, para obtener
informacidn sobre la influencia de los supervisores. Law y Du-Babcock (2017) plantearon
que tomar al personal operativo como unidad de estudio es una practica comun y aconsejada
en las ciencias sociales. Se tomo6 una muestra de empresas en la Republica del Ecuador,
nacién en gue las condiciones culturales no motivan la comunicacién proactiva y
constructiva, puesto que califica alto en DP y Al (Hofstede, 2017).

La muestra se tomo a personas que se encontraban registrados y estudiando en
programas de postgrado en ciencias empresariales o econdémicas, a tiempo parcial, dictados
por instituciones de educacion superior (IES) y acreditadas por el Consejo de Evaluacion,
Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior de la RepUblica del



Ecuador. También se considero a personas egresadas en los Gltimos 12 meses de los referidos
programas. La informacion fue recabada mediante encuestas presenciales en las IES que
dieron las facilidades del caso y via internet, efectuadas con las bases de datos proporcionadas
por las IES. Se tomo en cuenta exclusivamente a individuos, que en la seccion de datos
demograficos del cuestionario se reportaron como empleados a nivel operativo. Se aplicé una
prueba piloto, previa a la generacion de la data final. Ademaés, se validd, con juicio de
expertos, la correspondencia de los términos utilizados en el cuestionario.

Los resultados de la prueba piloto determinaron un alto nivel de confiabilidad en los
instrumentos aplicados para medir el LTF y CV, puesto que su alpha de Cronbach fue 0,88 y
0,72 respectivamente. Por consiguiente se dio paso al trabajo de campo, en el que se
obtuvieron 277 cuestionarios respondidos, de ellos se descartaron 6 puesto que los
participantes se declararon como autoempleados y que no disponian de un supervisor. De las
271 encuestas restantes, tampoco se consideraron 15 voluntarios, puesto que no se declararon
como personal operativo. De las 256 restantes, se descartd a un encuestado debido a que dejo6
en blanco el cuestionario del LTF y el campo de datos demogréaficos. Tampoco se
consideraron siete cuestionarios por cuanto marcaron mas de una contestacion en una o0 mas
preguntas. En funcion de esto, se obtuvieron 248 respuestas validas. No se ofrecieron
incentivos a las personas contactadas para completar la encuesta, quienes fueron informados
sobre el caracter voluntario y confidencial de su participacion, amparado en el consentimiento
informado completado por los encuestados. EI 48,00% de respuestas validas correspondi6 al
género masculino y el 52,00% al femenino. El 47,20% correspondi6 a organizaciones
productoras de bienes y el 52,80% a productoras de servicios. Estas, en mayor porcentaje
correspondieron al sector privado, 74,20%, mientras que las de origen publico representaron
el 25,80%.

El LTF fue medido a través del MLQ 5x —Multifactor Leadership Questionnaire,
version evaluador (Avolio et al., 1999). Este cuestionario, en la seccion del LTF dispone de
20 items. La medicion del CV fue efectuada mediante el 61VVBS -Six Item Voice Behavior
Scale- (Van Dyne & LePine, 1998), instrumento de primer orden con seis variables
observables. Para ambos cuestionarios se utilizé la escala de Likert de cinco opciones: (a) 0,
totalmente en desacuerdo; (b) 1, en desacuerdo; (c) 2, neutro; (d) 3, de acuerdo; y (e) 4,
totalmente de acuerdo. El alpha de Cronbach para las dimensiones del LTF fue mayor a 0,70
en todos los casos, como se puede apreciar en la Tabla 1.

Al andlisis de confiabilidad del cuestionario 6 IVBS también fue favorable. EI Alpha

de Cronbach obtenido fue de 0,71. Posteriormente, se aplicé un analisis factorial



confirmatorio (AFC). Como resultado de ello se determind que tanto el modelo de primer
orden del MLQ 5x, Figura 2, como el de segundo orden, Figura 3, estuvieron sobre-
identificados, por lo tanto, los parametros del modelo fueron estimables (Ho, 2014). Los
resultados de los indices de ajuste evidenciaron un nivel de aceptable.

Tabla 1

Alpha de Cronbach para el LTF

Constructo  Dimensiones  Alpha de Cronbach

LTF 0,93
FIS 0,74
FIC 0,77
FIHIA 0,78
FIIB 0,80
FIM 0,82
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El cuestionario MLQ 5x present6 validez de contenido. Esto amparado por las
investigaciones de tipo empirico reportadas en la literatura en diferentes contextos (Svendsen
& Joensson, 2016). Adicionalmente, un panel de expertos aprobo el instrumento en su version
original. Se verifico la validez convergente y las regresiones estandarizadas de todas las
variables fueron significativas. Se registraron coeficientes estandarizados superiores a 0,40 y
se evidencid que los coeficientes de regresion registraran un valor superior al duplo del error
estandar. Los resultados del modelo de segundo orden se presentan en la Tabla 2.

Tabla 2
Coeficientes de Regresion de MLQ 5x LTF Segundo Orden

Coeficientes
SE. CR. P de regresion
estandarizados

Coeficientes
de regresion

FIS <--- LTF 0,70 0,08 8,57 *** 0,82
FIC <--- LTF 1,00 0,83
FIIA.  <-- LTF 0,62 0,07 8,03 *** 0,92
FIIB <-- LTF 0,75 0,06 11,21 *** 0,79
FIM  <-- LTF 0,83 0,07 11,29 *** 0,91
FIS4 <-- FIS 1,00 0,67
FIS3 <-- FIS 1,19 0,13 8,01 *** 0,90
FIS2 <-- FIS 1,05 0,11 9,07 *** 0,77
FIS1 <-- FIS 0,51 0,08 5,82 *** 0,42
FIC4 <-- FIC 1,00 0,91
FIC3 <-- FIC 0,48 0,06 7,12 *** 0,44
FIC2 <-- FIC 0,83 0,04 17,69 *** 0,83
FIC1 <-- FIC 0,74 0,07 10,48 *** 0,65
FIIAA <--- FIIA 1,00 0,63
FIIA3 <--- FIIA 1,08 0,12 8,591 *** 0,67
FIIA2 <--- FIIA 1,20 0,14 8,22 *** 0,64
FIIA1 <--- FIIA 1,20 0,15 7,94 0,61
FIIB4 <--- FIIB 1,00 0,89
FIIB3 <--- FIIB 0,54 0,07 7,21 < 0,46
FIIB2 <--- FIIB 0,87 0,06 1582 *** 0,82
FIIB1 <--- FIIB 0,85 0,06 13,63 *** 0,73
FIM4 <--- FIM 1,00 0,81
FIM3 <--- FIM 0,95 0,08 11,97 *** 0,73
FIM2 <--- FIM 0,84 0,07 11,76 *** 0,72
FIM1 <--- FIM 0,86 0,08 10,69 *** 0,66
***p< 0,001

Se verifico, también, la validez discriminante del modelo del LTF, ya que las
diferencias entre las dimensiones del constructo resultaron significativas considerando un

grado de confianza del 95% (ver Tabla 3). Para ello se restringio el parametro de correlacion



de las dimensiones a 1, para luego, contrastar mediante una prueba Chi-cuadrado las
diferencias entre los resultados del modelo restrigido y no restrigido.

Tabla 3

Resultado de Prueba de Validez Discriminante para LTF

Chi cuadrado del

Nomenclatura Dimension modelo Diferencias
Sin Con
restriccion restriccion

FIM Motivacidn por Inspiracion 89,74 123,63 33,89

FIS Estimulacion Intelectual

FIM Motivacidn por Inspiracion 60,66 72,22 11,56

FIC Consideracion Individualizada

FIM Motivacidn por Inspiracion 34,37 63,46 29,09

FIA Influencia Idealizada Atribuida

FIM Motivacidn por Inspiracion 53,60 79,96 26,36
Influencia Idealizada por

FIIB Comportamiento

FIC Consideracion Individualizada 151,38 162,00 10,62

FIS Estimulacion Intelectual

FIC Consideracion Individualizada 76,28 100,42 24,14

FIIA Influencia Idealizada Atribuida

FIC Consideracion Individualizada 92,61 109,84 17,23
Influencia Idealizada por

FIIB Comportamiento

FIIA Influencia Idealizada Atribuida 59,52 105,70 46,18
Influencia Idealizada por

FIIB Comportamiento

FIIA Influencia Idealizada Atribuida 67,46 130,06 62,60

FIS Estimulacion Intelectual

Influencia Idealizada por
FlIB Comportamiento 86,49 132,14 45,65
FIS Estimulacion Intelectual

El resultado del AFC aplicado al CV determiné que el modelo estuvo sobre-
identificado. Ademas la bondad de ajuste fue adecuada, y? / DF: 3,43; RMSEA: 0,09; CFI:
0,92; AGFI: 0,91; y GFI: 0,97. El modelo del CV se presenta en la Figura 4.



POOO®E

Figura 4. Modelo del 6 IVBS para el CV

La validez de contenido del instrumento 6 IVBS también fue comprobada mediante
revision de expertos. Posteriormente, se comprobo la validez convergente del cuestionario
61VBS. La integridad de las regresiones estandarizadas de sus variables fueron significativas.
Aunado a ello, los coeficientes estandarizados en mayor proporcién fueron superiores a 0,40,
considerando que CV5 registrd un valor cercano, esto es 0,33, estando sobre el rango minimo
del criterio conservador. Los resultados se presentan en la Tabla 4.

Tabla 4
Coeficientes de Regresién del 6 IVBS

Coeficientes Coeficientes de

de regresién CR P regres_i(’)n
estandarizados
CVC1l <--- CVC 1,06 0,20 523  *** 0,57
CVvC2 <--- CVC 1,16 0,20 5,78  *** 0,48
CVC3 <--- CVC 1,00 0,57
CVC4 <--- CVC 1,08 0,19 5,64  *** 0,55
CVC5 <--- CVC 0,79 0,20 3,81 *** 0,33
CVC6 <--- CVC 1,15 0,23 4,92  *** 0,58

*** < 0,001

Henseler, Ringle, & Sarstedt (2015) expusieron que la existencia de una correlacion
mayor a 0,50 entre variables latentes es evidencia para cuestionar la validez discriminante de
los instrumentos de medicidn. En vista de ello, y dado que la relacion entre los constructos del
presente trabajo, LTF y CV, fue de 0,15, se concluyé que no es factible cuestionar la validez
discriminante de este modelo. En complemento a ello, al ser el CV de primer orden, el



andlisis de la bondad de ajuste de la unidimensionalidad del constructo faculta evaluar el
grado en que la medida difiere de otras. Dado este argumento, y debido a que los indices de
ajuste alcazaron los niveles referidos por la literatura (Cheung & Rensvold, 2002; Ho, 2014),
se concluye que el 61VBS dispuso de validez discriminante.
Resultados

El planteamiento del modelo de relaciones estructurales tomé como variable
independiente al LTF y variable dependiente al CV. Se consideraron dos variables
moderadoras: el género del emisor del CV vy el tipo de industria en que labora. Esto mediante

un MES, como se aprecia en la Figura 5.

FIS1 ;. K=
FIS2 IS
FIS3
FIS4
FIC1 4 K33
FIC2 Fic
FIC3 CMl
FIC4 ; Y= -
FIIA1 3
i
o
FIIA3S
FlIA4
~ CV5
FIIB1 &
FlIB2 IS cV6
FlIIB3
FliB4 o
FIM1 1
FIM2 Eing
FIM3
FIM4

Figura 5. Modelo estructural simplificado

El modelo estuvo sobre-identificado, con 290 grados de libertad y 61 parametros a
valorar. Este a su vez, computo en general indices de ajuste aceptables (Alfayad & Arif, 2017;
Ho, 2014), asi como coeficientes de regresion significativos, expuestos en la Tabla 5. El
andlisis estadistico fue realizado en funcion de la estructura planteada en las hipotesis. De

acuerdo a ello, se determino que el LTF incide de forma positiva sobre el CV ( = 0,15; p <



0,001). Por lo tanto, no se encontrd evidencia para aceptar H,. El detalle de este resultado se

presenta en la Tabla 6.

Tabla 5

Coeficientes de Regresion Modelo Estructural

Coeficientes de S.E. C.R. p Coeficientes
regresion de regresion
estandarizados
FIS <-- LTF 0,70 0,08 8,09 falaied 0,86
FIC <-- LTF 1,00 0,81
FIIA <--- LTF 0,40 0,06 6,46 falaied 0,71
FIIB <--- LTF 0,73 0,06 11,04 falaed 0,79
FIM <-- LTF 0,80 0,07 10,96 falaied 0,88
CV < LTF 0,15 0,04 3,32 falaled 0,28
FIS4 <--—- FIS 1,00 0,64
FIS3 <--- FIS 1,14 0,13 8,62 falaled 0,82
FIS2 <--- FIS 1,18 0,14 8,10 falaied 0,83
FIS1 <-- FIS 0,57 0,09 6,11 falaled 0,45
FIC4 <--- FIC 1,00 0,94
FIC3 <--- FIC 0,45 0,06 6,81 falaled 0,43
FIC2 <--- FIC 0,79 0,04 18,57 faleie 0,82
FIC1 <-- FIC 0,65 0,06 10,06 falaed 0,59
FIIA4 <---  FIIA 1,00 0,53
FIIA3 <--- FIIA 1,05 0,15 6,75 falaed 0,54
FIIA2 <--- FIIA 1,96 0,24 8,17 faleie 0,87
FIIAL <--- FIIA 2,01 0,24 8,19 kel 0,85
FIIB4 <--- FIIB 1,00 0,89
FIIB3 <--- FIIB 0,53 0,07 7,16 falaled 0,46
FIIB2 <--- FIIB 0,87 0,05 15,76 faleie 0,82
FIIB1 <--- FIIB 0,85 0,06 13,63 falaled 0,73
FIM4 <---  FIM 1,00 0,81
FIM3 <--- FIM 0,95 0,08 11,71 kel 0,72
FIM2 <--- FIM 0,84 0,07 11,60 faleied 0,72
FIM1 <--- FIM 0,88 0,08 10,70 falaied 0,67
CVl <-- CV 1,14 0,21 5,26 faleied 0,57
CVv2 <-- CV 1,17 0,21 5,53 kel 0,44
CV3 <-- CV 1,00 0,53
CV4 <- CV 1,19 0,21 5,60 falaied 0,57
CV5 <-- CV 0,86 0,22 3,78 faleied 0,33
CV6 <-- CV 1,29 0,25 5,06 falaied 0,60

**% n<0.001



Tabla 6
Coeficientes de Regresion de la Relacion LTF CVC

o Coeficientes
Coeficientes y
y C.R. P deregresion
de regresion )
estandarizados

CV <-- LTF 0,15 0,04 3,00 *** 0,28
**% < 0,001

Posteriormente, se evalud la existencia de disparidades entre el ajuste del modelo de
ecuaciones estructurales de los grupos de control, referidos en H, y Hs. Ante ello, y para el
grupo de control género: hombre-mujer, se obtuvo una medida de méxima verosimilitud Chi-
cuadrado de 33,99, con un valor p superior al limite de significancia (P = 0,10; *p < 0,05), por
lo que no se obtuvo evidencia para aceptar H,, determinandose que la diferencia del efecto del
LTF sobre el CV moderada por género es no significativa.

Para el grupo de control tipo de empresa productora de bienes o servicios se determind
un valor de 24,54 para el indicador de maxima verosimilitud Chi-cuadrado, con un valor p
mayor al umbral critico (P = 0,48, *p < 0,05). Resultado que no generd evidencia para aceptar
Hs, con lo que se determind la no significatividad de la diferencia por tipo de empresa, en la
influencia del LTF sobre el CV.

Conclusiones

Esta investigacion contribuy6 con evidencia empirica para mostrar el efecto del LTF
en el CV en ambientes que restringen conductas proactivas en los seguidores. Se encontro
evidencia del efecto significativamente positivo del LTF sobre el CV. Este hallazgo refuerza
la universalidad del LTF, lo que proporciona a las empresas un marco conceptual para la
generacion e implementacion de estrategias.

Otro de los aportes de este trabajo fue el contribuir con el conocimiento sobre
diferencias en la influencia del LTF sobre CV, encontrandose que esta relacion no difiere
significativamente entre seguidores femeninos y masculinos, asi como tampoco entre
empresas de bienes o de servicios. Estos resultados contradicen lo expuesto por Burke y
Collins (2002), quienes plantearon que la conducta en el trabajo difiere significativamente
entre hombres y mujeres, y también objetaron lo planteado por Sangeetha y Kumaran (2018),
autores que concluyeron que el comportamiento de los empleados se distingue
significativamente de acuerdo al tipo de empresa en que laboran.



El presente trabajo resalta la importancia de la pre-existencia de condiciones
organizacionales favorables, tal como el LTF, para que los empleados generen CV, por cuanto
el CV es percibido por los subordinados como riesgoso, debido a que es forjado por la
emisién de comentarios y criticas constructivas al supervisor, sobre asuntos de la
administracion de la empresa. Al no estar este comportamiento circunscrito al manual de
funciones del colaborador, no es obligatorio ni remunerado. La implicacion primordial de este
hallazgo fue revelar la importancia de la actitud y estilo del lider en generar en los individuos
a su cargo proactividad sobre gestiones adicionales al rol funcional, para que, de esta forma,
los seguidores manifiesten al supervisor directo, actitudes constructivas y criticas sobre temas
laborales. Esto, a pesar de que esta conducta corresponda también a objeciones sobre el
propio lider.

Esta investigacion afront6 limitantes, lo que genera la oportunidad de nuevos estudios.
En funcion de esta implicancia, se sugiere futuras investigaciones en contextos similares al de
este trabajo, considerando otras variables que incidan sobre el CV, como la seguridad
sicoldgica del empleado, el empoderamiento del seguidor o la identificacidén organizacional
del supervisado. A su vez, también se considera conveniente para futuros estudios moderar la
relacion con variables inherentes a la personalidad del seguidor, asi como considerar factores

situacionales, como el entorno ético de la organizacion.
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