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Resumen
Esta inves� gación examina la admiración hacia los superiores jerárquicos como líderes. Para este propósito, 
se elaboró un inventario de 25 reac� vos que fue contestado en papel por 157 par� cipantes de 26 
empresas. Tras verifi car el comportamiento estadís� co de los reac� vos, se iden� fi có mediante análisis 
correlacionales y de regresión, que los superiores jerárquicos son más aceptados y admirados como 
líderes cuando demuestran confi anza en las capacidades de sus colaboradores y contribuyen a mejorar 
su autoefi cacia, además de apoyarlos en el trabajo.  Por otra parte, el aprovechamiento de las habilidades 
e intereses de los colaboradores está altamente correlacionado con la mejora de su autoefi cacia. Estos 
resultados son consistentes con la literatura, pero será importante verifi carlos en estudios posteriores.
Palabras clave: expecta� va-valor, ruta-meta, desempeño, habilidades, intereses.

Abstract 
This research study examines the extent to which hierarchical superiors are admired as leaders. To this 
purpose, a 25-item inventory was designed and fi lled in paper by 157 par� cipants from 26 companies. 
Once the sta� s� cal behavior of the items was tested, it was found, through lineal regression and 
correla� on analyses, that superiors are be� er accepted and admired as leaders, when they display trust 
in the capabili� es of their subordinates, contribute to improve their self-effi  cacy, and support them in 
their du� es. On the other hand, it was also found that considering the subordinates’ skills and interests, 
when assigning tasks and challenges, was highly correlated with self-effi  cacy improvement These fi ndings 
are consistent with previous research. However, it will be important to validate them in future studies.
Keywords: expectancy-value, path-goal, performance, qualifi ca� ons, interests.

Resumo
Esta pesquisa examina os superiores admiração como líderes. Para tanto, um inventário de 25 itens foi 
elaborado e respondido em papel por 157 par� cipantes de 26 empresas. Depois de verifi car o comportamento 
esta� s� co dos reagentes, iden� fi cadas pela análise de correlação e regressão, os superiores são mais aceito 
e admirado como líderes quando eles mostram confi ança nas habilidades de seus funcionários e ajudar 
a melhorar a sua auto-efi cácia, bem como apoiá-los na trabalhar Por outro lado, o uso das habilidades 
e interesses dos colaboradores está altamente correlacionado com a melhora de sua autoefi cácia. Estes 
resultados são consistentes com a literatura, mas será importante verifi cá-los em estudos posteriores. 
Palavras-chave: valor da expecta� va, rota da meta, desempenho, habilidades, intereses.
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El liderazgo, con muy diversas defi niciones y teorías, es 
un tema importante para las organizaciones y los países, 
por la aparente y asombrosa capacidad de algunas 
personas de atraer el respaldo e infl uir en las emociones, 
creencias y acciones de los demás. Dada la par� cular 
visibilidad del líder respecto de otras personas, el estudio 
de este fenómeno inicia en la propia fi gura de éste y sus 
diferencias de los demás (p.ej. Avery, 2011; Hollander, 
1992; Vondey, 2008). Posteriormente, se reconoce 
que más que un ente o propiedad en abstracto de un 
individuo, hay dos partes en el liderazgo: Quien infl uye 
y quienes lo siguen (p.ej. Avolio, Walumbwa y Weber, 
2009; Graen y Uhl-Bien, 1995; Hollander, 1992; Hrivnak, 
s/f; Otara, 2011; van Quakebeke, van Knippenberg, y 
Brodbeck, 2011), por lo que es importante analizar las 
caracterís� cas de ambos y su interacción.

Como parte de esta segunda línea, hay dos 
aproximaciones: la de intercambio líder-seguidor, 
LMX, por sus siglas en inglés (Dansereau, Graen, y 
Haga, 1975, citados en Graen y Uhl-Bien, 1995) y la 
sociocogni� va o de teorías implícitas de liderazgo 
(Lord, de Vader y Alliger, 1986; Lord, Fo�  y De Vader, 
1984, citados en van Quakebeke, van Knippenberg 

y Brodbeck, 2011). La primera postula que ocurren 
procesos efec� vos de liderazgo cuando los líderes y 
seguidores pueden desarrollar relaciones maduras de 
liderazgo (asociaciones) y así ganan acceso a los muchos 
benefi cios de estas relaciones (Graen y Uhl-Bien, 1995, p. 
225). La segunda argumenta que el liderazgo consiste en 
una percepción de los seguidores con base en proto� pos 
de los comportamientos y resultados de la otra persona 
(House, Javidan Hanges y Dorfman, 2002; Lord y Maher, 
1991, citado en van Quaquebeke et al., 2011).

En línea con lo anterior, el propósito de este ar� culo 
es inves� gar si la aceptación de un superior jerárquico 
como líder, así como la afi nidad con sus puntos de 
vista y confi anza en sus decisiones, como variables 
dependientes, son infl uidas por: la percepción de su 
apoyo en el trabajo, su conocimiento de las habilidades 
e intereses profesionales de sus colaboradores, su 
aprovechamiento de estas cualidades en su asignación de 
tareas y retos; el grado al cual tal situación resulta en una 
mejora del autoconcepto y sen� do de efi cacia personal 
de los colaboradores, como variables independientes. 
Estos constructos surgen de diversas propuestas previas, 
descritas a con� nuación en los fundamentos teóricos.

INTRODUCCIÓN

Aceptación del líder y confi anza y apoyo en el trabajo 
de los colaboradores

Entre la inves� gación previa sobre la relación entre 
las variables objeto de este ar� culo, destaca la teoría 
de expecta� va-valor (Porter y Lawler, 1968, Vroom, 
1964 citados en Lunenburg, 2011; ver también Van 
Eerde y Thierry, 1996), concretada en las teorías ruta-
meta de Evans (1970, citado en Polston-Murdoch, 
2013; Evans, 1974) y House (1971, 1996). Conforme a 
estas aproximaciones, las personas muestran un mejor 
desempeño y mayor aceptación del líder, si ven una 

relación clara entre sus propios esfuerzos, ejecución y, con 
ello, logran consecuencias que valoran posi� vamente. En 
este ámbito, el papel del líder consiste en fortalecer la 
percepción de esos vínculos y remover obstáculos para el 
logro de las metas deseadas.

House (1996) resume la propuesta central de su 
teoría ruta-meta de la siguiente manera: 

para que los líderes sean efecti vos, ejecutan 
comportamientos que complementan los ambientes y 
capacidades de los colaboradores de una manera que 
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compensa las defi ciencias (de éstos) y es instrumental 
a la sati sfacción del colaborador y al desempeño 
individual y de la unidad de trabajo (p. 324).

De manera complementaria, House y Mitchell (1975) 
precisan esos comportamientos en cuatro es� los de 
liderazgo: direc� vo, apoyador, par� cipa� vo y orientado 
al logro. El primero se dis� ngue por establecer metas, 
orientar a sus colaboradores sobre cómo lograrlas, 
hacer su parte y establecer estándares de desempeño. 
El es� lo apoyador se caracteriza por un líder amistoso 
y cercano que muestra interés por el estatus, 
bienestar y necesidades de los colaboradores (ídem, 
p. 3). En el es� lo par� cipa� vo, se consulta y toma en 
cuenta los puntos de vista y recomendaciones de los 
colaboradores. Por úl� mo, el líder orientado al logro 
establece metas retadoras, � ene altas expecta� vas 
del desempeño de los demás y muestra una fuerte 
confi anza en que éstos asumirán (su) responsabilidad, 
se esforzarán y lograrán (esas) metas (ibid.).

Algunas inves� gaciones señalan altas correlaciones 
entre los cuatro es� los de liderazgo propuestos por 
House, en sus diversos escritos, y la aceptación o 
compromiso de los colaboradores con sus superiores 
en diversas culturas, por ejemplo, Malik, Aziz, y 
Hassan, 2014; Polston-Murdoch, 2013. 

Aceptación del líder y aprovechamiento de 
capacidades en tareas y retos

Una propuesta diferente, pero con puntos de 
contacto con el enfoque de House, es la del liderazgo 
transformador, de Bass y Avolio (1990 citados en Bass, 
Avolio y Atwater, 1996; ver también: Bass, Avolio, Jung 
y Berson, 2003), quienes postulan cuatro elementos 
diferenciales: Infl uencia idealizada (carisma), mo� vación 
inspiradora, es� mulación intelectual y consideración 
individualizada, en ocasiones conocidas como las cuatro I 
(Avery, 2011, p. 96). El primer elemento se caracteriza por 
la admiración, respeto y confi anza de los seguidores hacia 
el líder; el segundo, por el reto y el signifi cado que éste 
aporta al trabajo de las demás personas; el tercero, por el 

es� mulo a cues� onar supuestos y generar nuevas ideas 
y perspec� vas y el úl� mo, por el apoyo y la consideración 
del líder a las necesidades individuales de crecimiento y 
logro de los otros (Bass et al., 2003, p.208). Al respecto, es 
interesante notar que Mansouri (2015), se refi ere a este 
cuarto elemento como liderazgo apoyador.

En línea con lo anterior y puntualizando el úl� mo es� lo de 
liderazgo propuesto por House, el orientado al logro, una de 
las maneras como los líderes pueden fortalecer la relación 
entre el esfuerzo y los resultados de sus colaboradores, 
es a través de mejorar la percepción de éstos sobre sus 
propias habilidades para el logro de las metas deseadas 
(cf. Wigfi eld y Eccles, 2000), de manera similar a los retos, 
apoyo y confi anza que ofrece el líder transformador.

Autoefi cacia y autoconcepto

Bandura (1977) llama autoefi cacia a esta percepción o 
expecta� va de que uno puede ejecutar exitosamente el 
comportamiento requerido para producir el resultado 
deseado (p. 193). Más recientemente, Wood y Bandura 
(1989) defi nen este concepto de manera más amplia 
como: las creencias de las personas en sus capacidades 
para movilizar la moti vación, recursos cogniti vos 
y cursos de acción necesarios para ejercer control 
sobre eventos en sus vidas (p. 364). Estas defi niciones 
enfa� zan las expecta� vas de las personas sobre sus 
propias habilidades, así como sobre su capacidad de 
controlar eventos ambientales, a fi n de aplicarlas con 
éxito en situaciones di� ciles y así, mostrar resiliencia 
(p.ej. Schwarzer y Warner, 2013).

En inves� gaciones previas, algunos estudios se 
enfocan directamente en la relación entre autoefi cacia 
y liderazgo (McCormick, Tanguma, y López-Forment, 
2002; Hannah, Avolio, Luthans y Harms, 2008; Moriano 
et al., 2012 y Mesterova, Prochazka, Vaculik, y Smutny, 
2015, entre otros). Sin embargo, todos ellos se orientan a 
la autoefi cacia del líder y no, de los colaboradores. 

En este sen� do, cabe destacar que Wood y Bandura 
(1989) postulan algunas fuentes para generar y 
fortalecer las creencias de autoefi cacia, de las cuales 
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Fuente: Elaboración propia

Si los superiores jerárquicos: Entonces los colaboradores:
• Conocen las habilidades e intereses de los colaboradores.

• Aprovechan la información de las habilidades e intereses 
de los colaboradores en la asignación de tareas y retos.

• Brindan apoyo a los colaboradores en su trabajo.

• Creen en las capacidades de los propios colaboradores.

• Contribuyen a mejorar la autoefi cacia de los 
colabora dores.

• Contribuyen a mejorar el autoconcepto de los 
colaboradores.

• Admiran al líder. 

• Sienten mayor afi nidad con los puntos de vista del 
líder.

• Con� an en la persona y en las decisiones del líder.

• Perciben posi� vamente su relación con el líder.

son par� cularmente per� nentes para el presente 
estudio, las siguientes: 1) las experiencias de éxito en 
la ejecución de una tarea, incluyendo la superación de 
fracasos y difi cultades y 2) la persuasión social, por la 
cual, alguien convence o anima, de manera realista, a 
la persona de que ella puede ejecutar una ac� vidad o 
lograr una meta, y le asigna tareas que le permiten tener 
experiencias de éxito y mejora personal (pp. 364-365).

Planteamiento general

La revisión de la literatura especializada sugiere 
maneras concretas como el líder puede fortalecer la 
autoefi cacia de sus seguidores o colaboradores y, con 
ello, probablemente, su desempeño y resultados. Sin 
embargo, todavía no resulta clara la relación entre esta 
acción y la aceptación del superior jerárquico como líder. 
Este es el obje� vo al cual apunta esta inves� gación.

En referencia a lo postulado por las teorías del 
intercambio líder-miembro, ruta-meta y de 
liderazgo transformador, así como a la aproximación 
sociocogni� va, el presente estudio se propone 
aportar a los siguientes interrogantes:

La aceptación de un superior:

a) ¿Está relacionada con su conocimiento de las 
habilidades e intereses de sus colaboradores?

b) ¿Se relaciona con su aprovechamiento de las 
habilidades e intereses de sus colaboradores al 
asignarles tareas y retos?

c) ¿Está relacionada con el apoyo que brinda a sus 
colaboradores en el trabajo?

d) ¿Guarda relación con su confi anza en las 
capacidades de sus colaboradores?

e) ¿Se relaciona con su contribución a la mejora de la 
autoefi cacia de sus colaboradores?

f)  ¿Está relacionada con su contribución a la mejora 
del autoconcepto de sus colaboradores?

En esta inves� gación, la aceptación del superior 
jerárquico como líder es medida en términos de 
admiración, afi nidad con sus puntos de vista, confi anza 
en sus decisiones y una percepción posi� va de la 
relación con él. La Tabla 1 muestra una presentación 
más visual de las relaciones que se busca explorar.

Tabla 1.  Relaciones superiores jerárquicos – colaboradores inves� gadas en este estudio.
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Variable dependiente

Se defi ne como variable dependiente, la aceptación del 
superior jerárquico como líder, medida en términos de: 
1) admiración (Bass, Avolio y Atwater, 1996; Bass et al., 
2003); 2) afi nidad con sus puntos de vista (Malik, Aziz, 
y Hassan, 2014; Polston-Murdoch, 2013); 3) confi anza 
en él/ella y en sus decisiones (Bass et al., 2003), y 4) la 
percepción posi� va de una relación con él/ella (Graen 
y Uhl-Bien, 1995; House, 1971, 1996). 

Variables independientes

Se defi nen seis variables independientes de la 
relación entre el superior jerárquico y el colaborador: 
a) Conocimiento de las habilidades e intereses de los 
colaboradores (Bass, Avolio y Atwater, 1996: Bass, 
Avolio, Jung y Berson, 2003); b) Aprovechamiento 
de la información de las habilidades e intereses de 
los colaboradores en la asignación de tareas y retos 
(Bass, Avolio y Atwater, 1996: Bass, Avolio, Jung y 
Berson, 2003); c) Apoyo a los colaboradores en su 
trabajo (House, 1971, 1996; House y Mitchell, 1975); d) 
Confi anza en las capacidades de los propios colaboradores 
(Bass et al., 2003); e) Mejora de la autoefi cacia de los 
colaboradores, y f) Mejora del autoconcepto de los 
colaboradores (cf. Wigfi eld y Eccles, 2000). 

Hipótesis nulas

H0A: No hay relación o ésta será nega� va, entre el 
conocimiento de las habilidades e intereses de los 
colaboradores por parte del superior jerárquico y su 
aceptación como líder.

H0B: No hay relación o ésta será nega� va, entre el 
aprovechamiento de las habilidades e intereses de los 
colaboradores en la asignación de tareas y retos por 
parte del superior jerárquico y su aceptación como líder.

H0C: No hay relación o ésta será nega� va, entre el 
apoyo del superior jerárquico a sus colaboradores en 
el trabajo y su aceptación como líder.

H0D: No hay relación o ésta será nega� va, entre la 
confi anza del superior jerárquico en las capacidades 
de sus colaboradores y su aceptación como líder.

H0E: No hay relación o ésta será nega� va, entre las acciones 
del superior jerárquico para mejorar la autoefi cacia de sus 
colaboradores y su aceptación como líder.

H0F: No hay relación o ésta será nega� va, entre las acciones 
del superior jerárquico para mejorar el autoconcepto de 
sus colaboradores y su aceptación como líder.

Instrumento

Se toma como referencia el cues� onario LMX 7 
(Graen y Uhl-Bien, 1995) y el Mul� factor Leadership 
Ques� onnaire (MLQ; Avolio et al., 1999; Den Hartog, 
Van Muijen, y Koopman, 1997), así como las teorías 
sobre las que se desarrollan y la de autoefi cacia 
(Bandura, 1977), para elaborar un instrumento 
de 25 reac� vos que consideran la percepción 
de los colaboradores sobre diversas acciones y 
pensamientos de un superior jerárquico, conforme 
a las variables de esta inves� gación y asociados con 
los dis� ntos elementos del liderazgo transformador 
de Bass y Avolio (Bass et al., 2003), los es� los 
apoyador y orientado a logros, propuestos por House 
y Mitchell (1975), así como con sus posibles efectos en 
el autoconcepto y autoefi cacia de los colaboradores, 
junto con la admiración, confi anza y compromiso de los 
par� cipantes con relación a ese mismo superior jerárquico 
(Graen y Uhl-Bien, 1995; Polston-Murdoch, 2013).

Cada uno de los 25 reac� vos se califi ca en una escala Likert 
de seis puntos, desde -3 a +3, siendo -3 “Fuertemente en 
desacuerdo” y +3 “Fuertemente de acuerdo”. Un reac� vo 
adicional mide la caracterización del colaborador de 

METODOLOGÍA
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su relación con el líder, en una escala cualita� va de seis 
puntos, desde “Pésima” hasta “Excelente”.

Sobre esta base, y si bien, no hay reglas fi jas al 
respecto (Hinkin, Tracey, y Enz, 1997), para fi nes de 
confi abilidad en el diseño de este instrumento, cada 
variable de esta inves� gación se mide con una escala 
de cuando menos tres reac� vos.

Para la variable dependiente, se considera una escala con 
los reac� vos: 1. Lo/La admiro como líder; 3. Con� o en él 
(ella) y en sus decisiones; 5. Comparto sus pensamientos 
sobre la manera de hacer el trabajo, y 26. ¿Cómo 
caracterizarías tu relación de trabajo con tu jefe o jefa?

Las variables independientes son medidas en términos 
de la percepción de los propios colaboradores, 
conforme a las siguientes escalas conceptuales:

a)  Conocimiento de las habilidades e intereses 
de los colaboradores: reac� vos 2. Sé qué 
tan sa� sfecho(a) se siente con mi trabajo; 
10. Comprende mis intereses laborales y/o 
profesionales; 11. Conoce mis habilidades 
y capacidades; 13. Conoce mis fortalezas y 
debilidades en mi desempeño, y 14. Sabe cuáles 
son mis aspiraciones laborales y/o profesionales.

b) Aprovechamiento de las habilidades e intereses 
de los colaboradores en la asignación de tareas y 
retos: reac� vos 21. Me asigna tareas y/o proyectos 
que son compa� bles con mis intereses laborales y/o 
profesionales; 24. Me asigna tareas que son acordes 
con mis habilidades y experiencia, y 25. Me asigna 
tareas y/o proyectos que me ayudan a avanzar en el 
logro de mis aspiraciones laborales y/o profesionales.

c) Apoyo a los colaboradores en su trabajo: 
reac� vos 8. Se interesa por mis problemas y 
necesidades; 9. Me ayuda a solucionar mis 
problemas de trabajo, y 16. Reconoce mis logros.

d) Confi anza en las capacidades de los 
colaboradores: reac� vos 4. Me siento tratado(a) 

de manera justa por él/ella; 17. Con� a en mi 
capacidad para hacer cada vez mejor mi trabajo, 
y 23. Me ha expresado su confi anza de que 
puedo alcanzar mis anhelos laborales.

e)    Mejora de la autoefi cacia de los colaboradores: 
reac� vos 12. Me hace sen� r, de manera posi� va, 
que puedo lograr mejores resultados en mi 
trabajo de los que hasta ahora he alcanzado; 
15. Con las tareas y/o proyectos que me asigna, 
me reta a generar ideas novedosas y nuevas 
soluciones, y 18. Me asigna tareas y/o proyectos 
que me retan, pero que me ayudan a fortalecer 
mis habilidades y capacidades, y 

f)  Mejora del autoconcepto de los colaboradores: 
reac� vos 19. Me ha asignado tareas y/o proyectos 
que han cambiado, posi� vamente, la manera como 
me veo a mí mismo/a; 20. Me reta verbalmente a 
creer más en mí mismo/a, y 22. Me asigna tareas 
y/o proyectos que me retan, posi� vamente, a 
repensar quién soy, “de qué estoy hecho/a”.

Todos los reac� vos fueron contestados en papel.

Selección de la muestra

Se invita a empleados y ejecu� vos de organizaciones 
públicas y privadas en México a par� cipar en este estudio 
de manera voluntaria. Se garan� za la confi ablidad de la 
información proporcionada. Durante el proceso, se toma 
en consideración todos los recaudos é� cos vinculados 
con la inves� gación con seres humanos.

Procesos de validación de las escalas

Para verifi car la validez y confi abilidad de las escalas 
u� lizadas, se realiza las siguientes pruebas: a) Análisis 
factoriales confi rmatorios, de componentes principales, 
por variable, considerando adecuados los reac� vos 
con cargas factoriales superiores a 0.600, ya que se les 
considera signifi ca� vas con un tamaño de muestra de 85 
cues� onarios o superior (Hair, Tathan, Anderson y Black, 
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1998) y b) Análisis de consistencia interna, alfa de Cronbach, 
tomando como aceptables los coefi cientes superiores a 
0.700 (Bland y Altman, 1997).

Proceso de prueba de hipótesis

Para verifi car la plausibilidad de las hipótesis nulas, 
se u� liza análisis correlacionales y de regresión 
lineal múl� ple entre las variables independientes 

Sujetos

Se cuenta con una respuesta de 157 cues� onarios de 
colaboradores de 26 organizaciones mexicanas en los 
sectores: manufacturero, turís� co, bancario, asegurador 
y académico, en la inicia� va privada y una de ellas, del 
sector público. Estos cues� onarios son contestados 
entre el 19 de agosto y el 12 de octubre de 2016.

De los instrumentos recibidos, 15 (9.554%) son anulados 
por diversas causas, tales como: se iden� fi ca la misma 
letra manuscrita para instrumentos a ser contestados 
por diferentes personas; se indica dos jefes dis� ntos 
en un mismo juego de instrumentos; las respuestas del 
colaborador carecen del nombre del jefe; los instrumentos 
son ilegibles o se omite responder los reac� vos 
requeridos para esta inves� gación. Diez instrumentos 
adicionales (6.369%) son anulados, ya que su varianza es 
menor a 0.1000, lo que genera dudas sobre la calidad de 
las respuestas. Finalmente, se descartaron 21 casos que 
� enen alguna de sus respuestas incompletas para los 

y la dependiente (Yan y Su, 2009). Para examinar la 
solidez de estos análisis, se verifi ca que los índices de 
autocorrelación y mul� colinealidad fueran adecuados, 
mediante la prueba de Durbin-Watson, para la que se 
espera un valor de 2.000 (Moksony, s/f; Yan y Su, 2009), y 
el Factor de Infl ación de la Varianza, respec� vamente. En 
este úl� mo caso, una regla de dedo es que el resultado 
no exceda de 10.000 (p.ej. Mela y Kopalle, 2002).

análisis requeridos, quedando un total de 111 (70.701%) 
sujetos para la presente inves� gación.

Los colaboradores que contestan el instrumento abarcan 
todos los niveles organizacionales, desde la Dirección 
General de una empresa hasta el personal de intendencia. 
De los instrumentos, 60 (54.054%) son iden� fi cados 
como contestados por hombres y 48 (43,243%), por 
mujeres, conforme a su primer nombre. No es posible 
iden� fi car el sexo de las tres personas restantes (2.702%).

Validación de las escalas
Variable dependiente

El análisis correspondiente resulta en un factor único, 
que explica el 0.645 de la varianza total.  Las cargas 
factoriales resultan superiores al criterio de 0.600 
establecido para el presente estudio (Hair et al., 1998), 
como se muestra en la Tabla 2. El coefi ciente alfa de 
Cronbach para esta escala es de 0.815, superior al 
criterio establecido de 0.700 (Bland y Altman, 1997)

RESULTADOS

Reac� vo Carga
3. Con� o en él (ella) y en sus decisiones. 0.888
1. Lo / La admiro como líder. 0.796
5. Comparto sus pensamientos sobre la manera de hacer el trabajo. 0.780
26. ¿Cómo caracterizarías tu relación de trabajo con tu jefe o jefa? 0.745

Tabla 2.  Cargas factoriales de “Aceptación del superior jerárquico como líder” (N = 111)

Fuente: Elaboración propia
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Variables independientes

a) Conocimiento de las habilidades e intereses 
de los colaboradores

El análisis correspondiente resulta en un factor único, 
que explica el 0.658 de la varianza total. Las cargas 

por reac� vo son sa� sfactorias, ya que se supera 
el criterio de 0.600 establecido para el presente 
estudio (Hair et al., 1998), como se muestra en la 
Tabla 3. El coefi ciente alfa de Cronbach para esta 
escala es de 0.864, superior al criterio establecido 
de 0.700 (Bland y Altman, 1997)

Reac� vo Carga
14. Sabe cuáles son mis aspiraciones laborales y/o profesionales. 0.871
11. Conoce mis habilidades y capacidades. 0.855
13. Conoce mis fortalezas y debilidades en mi desempeño. 0.853
2. Sé qué tan sa� sfecho(a) se siente con mi trabajo. 0.761
10. Comprende mis intereses laborales y/o profesionales. 0.694

Tabla 3.  Cargas factoriales de la variable a) Conocimiento de las habilidades e intereses 
de los colaboradores (N = 111)

Tabla 4.  Cargas factoriales de la variable b) Aprovechamiento de las habilidades e 
intereses de los colaboradores (N = 111)

Fuente: Elaboración propia

b) Aprovechamiento de las habilidades e 
intereses de los colaboradores

El análisis correspondiente resulta en un factor 
único, que explica el 0.748 de la varianza. Las 
cargas por reac� vo superaron el criterio de 0.600 

establecido para el presente estudio (Hair et al., 
1998), como se muestra a con� nuación en la Tabla 
4.  El coefi ciente alfa de Cronbach para esta escala 
es 0.832, superior al criterio establecido de 0.700 
(Bland y Altman, 1997).

Reac� vo Carga
25.    Me asigna tareas y/o proyectos que me ayudan a avanzar en el logro de mis 

aspiraciones laborales y/o profesionales.
0.881

21.    Me asigna tareas y/o proyectos que son compa� bles con mis intereses laborales y/o 
profesionales.

0.875

24.    Me asigna tareas que son acordes con mis habilidades y experiencia. 0.842

Fuente: Elaboración propia

c)  Apoyo a los colaboradores en su trabajo

El análisis correspondiente resulta en un factor único, 
que explica el 0.717 de la varianza total. Las cargas 
por reac� vo superan el criterio de 0.600 establecido 

para el presente estudio (Hair et al., 1998), como se 
muestra en la Tabla 5. El coefi ciente alfa de Cronbach 
para esta escala es de 0.824, superior al criterio 
establecido de 0.700 (Bland y Altman, 1997).
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Tabla 5.  Cargas factoriales de la variable c) Apoyo a los colaboradores en su trabajo (N = 111)

Tabla 6.  Cargas factoriales de la variable d) Confi anza en las capacidades de los colaboradores (N = 111)

Tabla 7.  Cargas factoriales de la variable e) Mejora de la autoefi cacia de los colaboradores (N = 111)

Fuente: Elaboración propia

Fuente: Elaboración propia

Fuente: Elaboración propia

d) Confi anza en las capacidades de los 
colaboradores

El análisis correspondiente resulta en un factor único, 
que explica el 0.650 de la varianza total. Las cargas 

factoriales fueron superiores al criterio de 0.600 
establecido para el presente estudio (Hair et al., 1998), 
como se muestra en la Tabla 6. El coefi ciente alfa 
de Cronbach para esta escala fue 0.715, superior al 
criterio establecido de 0.700 (Bland y Altman, 1997).

Reac� vo Carga
8.  Se interesa por mis problemas y necesidades. 0.902
9.  Me ayuda a solucionar mis problemas de trabajo. 0.848
16. Reconoce mis logros. 0.830

Mejora de la autoefi cacia de los colaboradores

El análisis correspondiente resulta en un factor único, 
que explica el 0.749 de la varianza total. Las cargas por 
reac� vo superaron el criterio de 0.600 establecido 

para el presente estudio (Hair et al., 1998), como se 
muestra en la Tabla 7. El coefi ciente alfa de Cronbach 
para esta escala es de 0.826, superior al criterio 
establecido de 0.700 (Bland y Altman, 1997).

Reac� vo Carga
17. Con� a en mi capacidad para hacer cada vez mejor mi trabajo. 0.845
23. Me ha expresado su confi anza de que puedo alcanzar mis anhelos laborales. 0.790
4. Me siento tratado(a) de manera justa por él (ella). 0.781

Reac� vo Carga
15.  Con las tareas y/o proyectos que me asigna, me reta a generar ideas novedosas y 
nuevas soluciones.

0.919

18. Me asigna tareas y/o proyectos que me retan, pero que me ayudan a fortalecer mis 
habilidades y capacidades.

0.903

12. Me hace sen� r, de manera posi� va, que puedo lograr mejores resultados en mi 
trabajo de los que hasta ahora he alcanzado.

0.756

e)  Mejora del autoconcepto de los colaboradores

El análisis correspondiente resulta en un factor único, 
que explica el 0.796 de la varianza total Las cargas por 
reac� vo superan el criterio de 0.600 establecido para el 
presente estudio (Hair et al., 1998), como se muestra 

en la Tabla 8. El coefi ciente alfa de Cronbach para esta 

escala es de 0.853, superior al criterio establecido de 

0.700 (Bland y Altman, 1997). El coefi ciente alfa de 

Cronbach para esta escala es de 0.853, superior al 

criterio establecido de 0.700 (Bland y Altman, 1997).
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Tabla 8.  Cargas factoriales de la variable f) Mejora del autoconcepto de los colaboradores (N = 111)

Fuente: Elaboración propia

** La correlación es signifi ca� va en el nivel 0.010 (bilateral).

** La correlación es signifi ca� va en el nivel 0.010 (bilateral).

Fuente: Elaboración propia

Reac� vo Carga
19. Me ha asignado tareas y/o proyectos que han cambiado, posi� vamente, la manera como 

me veo a mí mismo(a).
0.901

22. Me asigna tareas y/o proyectos que me retan, posi� vamente, a repensar quién soy, “de 
qué estoy hecho(a)”.

0.887

20.  Me reta verbalmente a creer más en mí mismo(a). 0.853

Prueba de hipótesis

Como primer paso en los análisis para la prueba de 
hipótesis, se verifi ca los coefi cientes de correlación entre 
variables independientes, que se presenta en la Tabla 9.

En la Tabla 9, se observa que los coefi cientes de correlación 
más altos son los de la variable b) Aprovechamiento 
de las habilidades e intereses de los colaboradores 
con las variables f) Mejora del autoconcepto de los 

colaboradores (r = 0.796) y e) Mejora de la autoefi cacia 
de los colaboradores (r = 0.794). 

En cuanto a la prueba de hipótesis en sí, cabe destacar 
que todos los coefi cientes de correlación de Pearson 
entre las variables independientes y la dependiente 
son estadís� camente signifi ca� vos al nivel de 0.010 
bilateral, con los siguientes valores indicados, de mayor 
a menor, en la Tabla 10.

Variable

a) 
Conocimiento de 

las habilidades 
e intereses del 

colaborador

b) 
Aprovechamiento 
de las habilidades 

e intereses del 
colaborador

c)
 Apoyo al 

colaborador 
en el trabajo

d)
 Confi anza 

en las 
capacidades 

del 
colaborador

e) 
Mejora de la 
autoefi cacia 

del 
colaborador

f) 
Mejora del 

autoconcepto 
del 

colaborador

a)       1.000      
b) 0.665**            1.000     
c) 0.705** 0.614**    1.000    
d) 0.787** 0.731** 0.764**     1.000   
e) 0.729** 0.794** 0.670** 0.736**   1.000  
f) 0.625** 0.796** 0.535** 0.655** 0.770**     1.000

Tabla 9.  Coefi cientes de correlación de Pearson entre las variables independientes (N = 111)

Variable

d)

Confi anza en las 
capacidades del 

colaborador

e)

Mejora de la 
autoefi cacia del 

colaborador

b)

Aprovechamiento 
de las habilidades e 
intereses del colab-

orador

c)

Apoyo en 
el trabajo

a)

Conocimiento 
de las habili-

dades e inter-
eses del colab-

orador

f)

Mejora del au-
toconcepto del 

colaborador

Aceptación de 
liderazgo 0.722** 0.705** 0.693** 0.669** 0.667** .596**

Tabla 10.  Coefi cientes de correlación de Pearson entre las variables independientes y la dependiente (N=111)

Fuente: Elaboración propia
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Fuente: Elaboración propia

De manera complementaria, se realiza un análisis de 
regresión lineal múl� ple, por pasos, tomando como 
criterio de ingreso de una variable el que la probabilidad 
de su estadís� ca F sea menor a 0.050, lo que indica 
que el modelo es adecuado y difi ere de manera 
estadís� camente signifi ca� va de usar únicamente la 
constante o punto de intersección (Frost, 2015). Para 
eliminar alguna variable, previamente ingresada, se 
toma como criterio una probabilidad de F mayor a 
0.100, ya que esto implica una pérdida de adecuación 
(cfr. Emami y Rasekh, 2014; Park, Lee, y Jung, 2005). 

A par� r de este análisis, el modelo óp� mo para la 
predicción de la aceptación del superior jerárquico 
como líder incluye, en su primera iteración, la constante 
y la variable d) Confi anza en las capacidades de los 
colaboradores, que explicó el 0.517 de la varianza. 
En su segunda iteración, el modelo agrega la variable 
e) Mejora de la autoefi cacia de los colaboradores, 
incrementando su explicación al 0.579. El modelo 
completo se detuvo en cuatro iteraciones y se presenta 
a con� nuación en la Tabla 11.

Variables en el modelo R R2 R2 
ajustado

Error 
estándar 

de la 
es� mación

Durbin-
Watson

Constante y
a) Confi anza en las capacidades de los colaboradores. 0.722 0.522 0.517 2.023

Constante;
d)  Confi anza en las capacidades de los colaboradores y
e)  Mejora de la autoefi cacia de los colaboradores.

0.766 0.587 0.579 1.889

Constante;
d)  Confi anza en las capacidades de los colaboradores; 
e)  Mejora de la autoefi cacia de los colaboradores y 
c)  Apoyo a los colaboradores en el trabajo.

0.776 0.602 0.591 1.863

Constante;
d) Confi anza en las capacidades de los colaboradores;
e) Mejora de la autoefi cacia de los colaboradores;
c) Apoyo a los colaboradores en el trabajo, y
b) Aprovechamiento de las habilidades e intereses de los 

colaboradores en la asignación de tareas y retos.

0.786 0.617 0.603 1.836 1.878

Tabla 11.  Análisis de regresión lineal múl� ple.
Variable dependiente: Aceptación del superior jerárquico como líder (N = 111)

En la Tabla 11 es posible iden� fi car que la variable d) 
confi anza en las capacidades de los colaboradores, 
junto con la constante (punto de intersección), explica 
el 0.517 de la varianza compar� da con la aceptación del 
superior jerárquico como líder. Incluir las tres variables 
restantes del modelo: e) mejora de la autoefi cacia de los 
colaboradores, c) apoyo a los colaboradores en el trabajo 
y b) aprovechamiento de las habilidades e intereses de 
los colaboradores, brinda un 0.086 adicional.

La per� nencia de este modelo se fortalece al obtener un 
valor Durbin-Watson cercano a 2.000; es decir, que no hay 
un problema de autocorrelación entre los residuales, que 
limite el uso de la regresión lineal múl� ple (Yan y Su, 2009).

En la Tabla 12, se presenta información complementaria 
sobre el comportamiento de estas variables a medida 
que se integran en el modelo óp� mo. Conforme a 
las restricciones del propio modelo. Las pendientes 
(betas estandarizadas) de las líneas de regresión 
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son estadís� camente signifi ca� vas, conforme a 
sus respec� vas pruebas t, salvo en el caso de la 
cuarta iteración, cuando la variable e) Mejora de la 
autoefi cacia de los colaboradores, excede de 0.05. 
Dada esta par� cularidad, se conserva el modelo en su 
tercera iteración, en la cual todas las pendientes (betas 
estandarizadas) son estadís� camente signifi ca� vas, 

con un valor Durbin-Watson de 1.872. Con estas 

consideraciones, se iden� fi ca que las variables que más 

aportan al modelo son: e) Mejora de la autoefi cacia 

de los colaboradores (Beta estandarizada = 0.331) y 

f) Confi anza en las capacidades de los colaboradores 

(Beta estandarizada = 0.328).

Modelo

B

Coefi cientes no 
estandarizados

Coefi cientes 
estandarizados

t Sig.
Error 

estándar Beta

d) Confi anza en las capacidades de los 
colaboradores

(Constante) 5.594 1.276 4.385 0.000
Confi anza 0.924 0.085 0.722 10.907 0.000

d) Confi anza en las capacidades de los 
colaboradores, y

e) Mejora de la autoefi cacia de los 
colaboradores.

(Constante) 4.583 1.216 3.768 0.000
Confi anza 0.569 0.117 0.445 4.866 0.000

Autoefi cacia 0.429 0.104 0.377 4.125 0.000

d) Confi anza en las capacidades de los 
colaboradores;

e) Mejora de la autoefi cacia de los 
colaboradores, y

c) Apoyo a los colaboradores en el trabajo

(Constante) 4.488 1.200 3.739 0.000
Confi anza 0.420 0.137 0.328 3.067 0.003
Autoefi cacia 0.377 0.106 0.331 3.562 0.001

Apoyo 0.210 0.104 0.196 2.014 0.047

d) Confi anza en las capacidades de los 
colaboradores;

e) Mejora de la autoefi cacia de los 
colaboradores;

c) Apoyo a los colaboradores en el trabajo, y 

b) Aprovechamiento de las habilidades 
e intereses de los colaboradores en la 
asignación de tareas y retos.

(Constante) 4.447 1.183 3.759 0.000
Confi anza 0.330 0.142 0.258 2.325 0.022
Autoefi cacia 0.238 0.124 0.209 1.913 0.058
Apoyo 0.213 0.103 0.199 2.070 0.041

Aprovechar 0.232 0.113 0.217 2.049 0.043

Tabla 12.  Coefi cientes del análisis de regresión lineal múl� ple.
Variable dependiente: Aceptación del superior jerárquico como líder (N = 111)

Fuente: Elaboración propia

Ahora bien, dados los criterios de ingreso 
y eliminación de variables en los distintos 
modelos de regresión lineal múltiple, son 
excluidas, de origen, las siguientes variables: a) 
Conocimiento de las habilidades e intereses de 
los colaboradores y f) Mejora del autoconcepto 
de los colaboradores.

Finalmente, dado que algunas correlaciones superan 
valores de 0.700, se verifi ca la mul� colinealidad de las 
variables, para confi rmar la adecuada es� mación de 
los coefi cientes del análisis de regresión. Para este fi n 
se u� liza el Factor de Infl ación de la Varianza (Lehmann, 
Gupta y Steckel, 1988, citado en Mela y Kopalle, 2022; 
Yoo et al., 2014). En las Tablas 13 y 14, se presenta los 
resultados obtenidos para el modelo fi nal.



TRUST, SELF-EFFICACY, AND LEADERSHIP PERCEPTION

Fuente: Elaboración propia

Fuente: Elaboración propia

Todos los valores son considerablemente menores a 10.000, 
por debajo del límite sugerido, por lo que la mul� colinealidad 

Tabla 13.  Factores de Infl ación de la Varianza para las variables del modelo (N = 111)

Tabla 14.  Factores de Infl ación de la Varianza para las variables del modelo (N = 111)

del modelo es aceptable (Yoo et al., 2014).

d) Confi anza en las capacidades de 
los colaboradores

e) Mejora de la autoefi cacia de los 
colaboradores

c) Apoyo a los colaboradores en el 
trabajo

3.082 2.324 2.558

a) Conocimiento de las habilidades 
e intereses de los colaboradores 

b) Aprovechamiento de las 
habilidades e intereses de los 

colaboradores
a) Mejora del autoconcepto de los 

colaboradores

3.124 3.101 2.579

Todos los valores son considerablemente menores a 10.000, 
por debajo del límite sugerido, por lo que la mul� colinealidad 

del modelo es aceptable (Yoo et al., 2014).

Las caracterís� cas de las personas que contribuyen a 
su percepción e impacto como líderes, son de interés 
para múl� ples disciplinas e ins� tuciones, desde 
hace mucho � empo. El presente estudio se enfoca 
en la comprobación de los argumentos de diversas 
teorías sobre la relación entre líderes y seguidores. 
En par� cular, se busca verifi car si el conocimiento 
y aprovechamiento de las habilidades e intereses 
de los colaboradores por parte de los superiores 
jerárquicos, así como su confi anza y apoyo hacia 
éstos y sus acciones para mejorar la autoefi cacia 
y el autoconcepto de su personal, se relacionan 
o pudieran incluso infl uir en la aceptación de los 
propios superiores jerárquicos como líderes.

A par� r de que las escalas u� lizadas para medir estas 
variables muestran solidez factorial y confi abilidad en 
su consistencia interna, los resultados de los análisis 
de correlación para el presente estudio permiten 
rechazar las hipótesis nulas planteadas para el mismo. 

Es decir, hay una relación posi� va estadís� camente 
signifi ca� va entre:

a) El conocimiento de las habilidades e intereses 
de los colaboradores por parte del superior 
jerárquico y su aceptación como líder, con r = 
0.667.

b) El aprovechamiento de las habilidades e 
intereses de los colaboradores en la asignación 
de tareas y retos por parte del superior 
jerárquico y su aceptación como líder, con r = 
0.693.

c) El apoyo del superior jerárquico a sus 
colaboradores en el trabajo y su aceptación 
como líder, con r = 0.669.

d) La confi anza del superior jerárquico en 
las capacidades de sus colaboradores y su 
aceptación como líder, con r = 0.722.

CONCLUSIONES
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e) Las acciones del superior jerárquico para 
mejorar la autoefi cacia de sus colaboradores y 
su aceptación como líder, con r = 0.705. 

f)  Las acciones del superior jerárquico para 
mejorar el autoconcepto de sus colaboradores 
y su aceptación como líder, con r = 0.596.

A par� r del análisis de regresión múl� ple, se destacó 
que las acciones del superior jerárquico para mejorar 
la autoefi cacia de sus colaboradores y la confi anza 
que tenga en las habilidades y capacidades de sus 
colaboradores son variables crí� cas para ser percibido 
como líder. El apoyo brindado a los colaboradores en 
el trabajo ocupó el tercer lugar dentro del modelo. 
Con ello, se confi rma el rechazo de las hipótesis nulas 
e), d) y c), con esta secuencia.

Estos hallazgos son consistentes con los resultados 
obtenidos por Malik, Aziz, y Hassan (2014) y Polston-
Murdoch (2013), en torno a la aceptación de los 
seguidores por líderes apoyadores y orientados 
al logro, así como con los postulados de Bass y 
Avolio respecto de los elementos del liderazgo 
transformador: Infl uencia idealizada (carisma), 
mo� vación inspiradora, es� mulación intelectual y 
consideración individualizada.

Desde una perspec� va prác� ca, los resultados 
de esta inves� gación sugieren que el superior 
jerárquico puede incrementar su aceptación 
como líder mejorando la autoefi cacia de sus 
colaboradores, brindándoles confi anza y apoyo, así 
como aprovechando sus habilidades e intereses al 
asignarles tareas o proyectos.

Esta recomendación es, además, consistente con la 
propuesta de Wigfi eld y Eccles (2000), en el sen� do 
de que, si los jefes mejoran la percepción de los 
subordinados sobre las propias habilidades de éstos 
para el logro de las metas deseadas, se puede fortalecer 
la relación percibida entre su esfuerzo y sus resultados, 
incrementando así su mo� vación en el trabajo.

Ahora bien, a pesar de estos resultados sa� sfactorios, 
con la par� cipación de personal de niveles jerárquicos 
e ins� tuciones de giros muy diversos, los análisis se 
limitaron a 111 casos para los que se cuenta con todas las 
respuestas, por lo que es importante replicarlo con una 
muestra dis� nta y, preferentemente, mayor. También 
generará valor el realizar el estudio en otros países, para 
validar su per� nencia en dis� ntas sociedades, como 
ocurre con inves� gaciones similares (p.ej. Malik, Aziz, y 
Hassan, 2014 y Polston-Murdoch, 2013).
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