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Resumen: Tomando como base la Teorfa de Liderazgo Transformacional
(Bass, 1985), se estudian las conductas que componen los estilos de lide-
razgo y su relacién con tres variables de resultado: la eficacia del lider, la
satisfaccion con el lider y el esfuerzo extra de los subordinados; asi como
el aumento de los efectos (augmentation effect) del liderazgo transaccional
cuando ademas se utiliza el liderazgo transformacional.

La muestra es representativa del universo de policias locales de la
Comunidad Valenciana (Espafia) y estd compuesta por 975 policias locales
(828 hombres y 147 mujeres) pertenecientes a las plantillas de 42 localida-
des y que son dirigidos por 42 jefes.

Los resultados muestran jefes con un perfil de liderazgo claramente
activo, que combina conductas de liderazgo transformacional y liderazgo
transaccional activo. No se han encontrado diferencias por género del su-
bordinado que informa. Se confirma el poder predictivo positivo de los es-
tilos transformacional y transaccional, y negativo de las conductas pasivas
sobre las variables de resultado. Asimismo, se confirma el aumento de los
efectos que el liderazgo transaccional posee sobre las variables de resultado
analizadas, cuando ademas se utiliza el liderazgo transformacional. Se dis-
cuten los resultados y sus implicaciones practicas.

Palabras clave: policia; seguridad publica; liderazgo transformacional;
MLQ); satisfaccion; eficacia; esfuerzo extra.

Title: Leadership styles of Local Police in the Valencian Community: An
approach based on the Transformational Leadership Theory.

Abstract: On the basis of the Transformational Leadership Theory (Bass,
1985), the patterns of behaviour found in leadership styles are examined,
and also their relation to three outcome vatiables: leader efficacy, satisfac-
tion with the leader and extra effort by subordinates. The study also deals
with the augmentation effect in transactional leadership when combined with
transformational leadership.

The sample is representative of the universe of local policemen in the
Valencian Community (Spain) and it consists of 975 local policemen (828
men and 147 women) from 42 local municipalities and directed by 42 po-
lice chiefs.

Results show police chiefs with active leadership profile that com-
bines transformational leadership behaviors and active transactional lead-
ership. No differences were found by gender of subordinate informants.
Both the positive predictive performance of the transformational and
transactional styles and the negative predictive performance of passive be-
haviours were confirmed on the outcome variables. The results also con-
firm the increase of the transactional leadership effects on the outcome
variables analysed when combined with transformational leadership. Prac-
tical implications are also discussed.

Key words: police; law enforcement; transformational leadership; MLQ;
satisfaction; efficacy; extra effort.

Introduccion

En las ultimas décadas el cuerpo de la policia local en Espa-
fia se ha ido transformando sensiblemente de forma que, de
ser una institucién cuya misién principal era mantener el
“orden publico”, ha pasado a ser un organismo responsable
de preservar la “seguridad ciudadana” (Jar, 1999). Asi, la po-
licfa local, ha pasado a tener competencias en materia de se-
guridad ciudadana, trafico, policfa administrativa o policia
judicial, por citar algunas (LO 2/19806). Igualmente, la policia
local también ha evolucionado en cuanto a su formacion,
ampliandose considerablemente, tanto en lo que se refiere al
tiempo de aprendizaje invertido, como en cuanto a la diver-
sidad de materias en las que se forma a agentes y mandos
(Garrido, Stangeland y Redondo, 2001). A modo de ejemplo,
todos los policias locales de la Comunidad Valenciana deben
realizar los cursos de acceso o promocion en el Instituto Va-
lenciano de Seguridad Publica y Emergencias (IVASPE), re-
cibiendo formacién especializada de capacitacién profesio-
nal.

Por otro lado, se recomiendan modelos policiales mas
proactivos frente a los reactivos més tradicionales. Estos
modelos proactivos, como son la policia de proximidad,
comunitaria o de bartio, pretenden minimizar el innegable
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componente reactivo de las intervenciones en la policia, po-
sibilitando que el policia pueda actuar en la prevencién co-
mo un profesional de la seguridad con conocimiento pro-
fundo de cada barrio y su cultura (Garrido et al., 2001; To-
rrente, 1999). De hecho, algunos autores han apuntado que
‘la policfa comunitaria ha reinventado la Policia en cierto
sentido” (Torrente, 1999, p. 90). Tanto los nuevos modelos
policiales como la mayor formacién de los subordinados
demandan nuevas formas de direccion y liderazgo en la or-
ganizacién policial (e. g., Alvarez, 2005; Alvarez, Tomas,
Falco, Estevan, Molina-Garcia, 2010b; Bynum, 2007, 2008;
Downton, 1973; Motreale, 2003).

Una teorfa de liderazgo que estudia cémo los estilos de
liderazgo ayudan a transformar las organizaciones y los
miembros que las componen, es la Teorfa de Liderazgo
Transformacional (Bass, 1985). Bass (1985) distingue entre
tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y
laissez-faire o no liderazgo. El liderazgo transaccional es el es-
tilo de liderazgo tradicional, es decir, el lider se relaciona con
sus colaboradores en base a transacciones mediante las cua-
les éste ofrece incentivos para influir en el esfuerzo, asf co-
mo una clarificacién del trabajo necesario para obtener re-
compensas. Este estilo tradicional es necesario para un claro
establecimiento de objetivos y la correcciéon de errores o
desviaciones respecto de los objetivos establecidos. El estilo
transformacional aumenta la influencia que el lider consigue
con el estilo transaccional; los lideres transforman a sus se-
guidores haciéndoles mas conscientes de la importancia y va-
lor de los resultados de la tarea, activando sus necesidades de
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orden superior, e inculcindoles el interés personal trascen-
dente por el bien del equipo. Como resultado de esta in-
fluencia, los seguidores sienten confianza y respeto hacia el
lider, y estan motivados a hacer mas de lo que en un princi-
pio esperaban hacer. Por ultimo, el estilo denominado /azssez-
Jfaire 0 no liderazgo consiste en la ausencia de conducta de li-
derazgo donde el lider “elude la responsabilidad, retrasa de-
cisiones, no proporciona feedback y no se interesa por satis-
facer las necesidades de sus seguidores” (Northouse, 2001,
p. 141). Tanto el estilo transformacional como el transaccio-

nal estain compuestos por conductas mostradas por el lider
(Bass, 1985). Asi, el estilo transformacional se compone de
las conductas Influencia Idealizada que a su vez distingue la
atribuida (atribucién) y la observada (conducta), Motivacién
Inspiracional, Estimulacién Intelectual y Consideracion In-
dividualizada y el estilo transaccional se compone de las
conductas de Recompensa Contingente y Direccién por Ex-
cepeidn (activa y pasiva) (véase Tabla 1). (Para una revisiéon
tedrica reciente sobre liderazgo transformacional, véase Mo-
lero, 2011).

Tabla 1. Conductas que componen los estilos de liderazgo transformacional y transaccional.

Conductas

Descripcion

Liderazgo Transformacional
Influencia Idealizada

Motivacién Inspiracional

Estimulacion Intelectual

Consideracion Individualizada

Liderazgo Transaccional
Recompensa Contingente

Direccién por Excepcion

Los jefes se convierten en modelos de sus subordinados. Son admirados, respetados y fidedignos. Se les
atribuye por parte de los subordinados capacidades extraordinarias, persistencia y determinacién. Se en-
tiende que sus actos estan guiados por hacer las cosas correctas, demostrando altos niveles de conducta
ética y moral.

Los jefes encuentran maneras de motivar, proporcionando significados y retos a sus subordinados en el
dia a dfa. Se potencia el espiritu de equipo, llevando a los subordinados a implicarse en visiones atractivas
de estados futuros. Crean expectativas sobre objetivos que los subordinados desean alcanzar con una
comunicacién clara, asi como demuestran compromiso con los fines y la visién compartida.

Los jefes estimulan a los subordinados a esforzarse en ser innovadores y creativos, redefiniendo proble-
mas y afrontando viejas situaciones de nuevas maneras. No hay criticas publicas de los errores individua-
les. Las nuevas ideas no son criticadas o eliminadas por diferir de las del jefe, al contrario, son alentadas.
Los jefes, en un clima de apoyo, prestan atencién especial a cada necesidad individual de sus subordina-
dos en cuanto al logro y el crecimiento, actuando como gufa o mentor. Se reconocen las diferencias indi-
viduales en términos de necesidades y deseos. Los lideres aceptan las diferencias individuales (p. ¢j., algu-
nos subordinados reciben mayor apoyo, mas autonomia, otros estindares mas firmes, y otros mas direc-
cién a la tarea). Se fomenta la comunicacion bidireccional. Prima la consideracién de “persona”.

El jefe recompensa en el acto o promete recompensas a aquellos que trabajan en la direccién de los obje-
tivos que se quieren cumplir.

Consiste en acciones correctivas que realiza el jefe. Estas acciones pueden ser activas, controlando los
errores y actuando cuando se detectan, o pasivas, dejando que el subordinado cometa el error en su tota-

lidad y actuando a posteriori.

Nota. Adaptado de Alvarez, Castillo y Falcé (2010a)

Tal y como plantea Bass (1985) en su Teoria del Lideraz-
go Transformacional, aunque los estilos de liderazgo trans-
formacional y transaccional son procesos distintos, no son
mutuamente excluyentes (Bass, 1985, 1998; Bass y Riggio,
2006) pudiendo ser utilizados por el lider en diferentes mo-
mentos y situaciones. De hecho, Bass (1985) propuso un
modelo de relacién entre ambos estilos de liderazgo, conoci-
do como el “aumento del efecto” (augmentation effect por su
denominacién en inglés), sugiriendo que el liderazgo trans-
formacional aumenta el efecto del liderazgo transaccional en
la prediccion de la satisfaccion y otros resultados de los co-
laboradores. Concretamente, en terminologia metodoldgica,
el liderazgo transformacional aumenta la varianza explicada
en valores de desempefio por encima de lo explicado por el
liderazgo transaccional (e.g., Seltzer y Bass, 1987; Waldman,
Bass y Yammarino, 1990). Asimismo, por medio del modelo
Full Range de liderazgo eficaz, Avolio y Bass (1991) ponen en
relacion la eficacia del lider (de eficaz a ineficaz), la actividad
de lider (de pasivo a activo) y la frecuencia con la que el lider
exhibe cada estilo de liderazgo. Lo fundamental de este mo-
delo es que todo lider muestra cada estilo en alguna medida

(Bass, 1998). Las relaciones entre estas variables dan como
resultado dos petfiles: Por un lado encontramos al lider con
un petfil 6ptimo que muestra, de menor a mayor frecuencia,
conductas de /aissez-faire, direccién por excepcion pasiva, di-
reccién por excepcién activa, recompensa contingente, sien-
do las conductas de liderazgo transformacional las que ex-
hibe con mayor frecuencia. Por otro lado encontramos al
lider con un perfil sub-6ptimo, el cual exhibiria la frecuencia
de conductas inversa al antetior perfil, es decir, de menos a
mas frecuentemente, liderazgo transformacional, recompen-
sa contingente, direccién por excepcién activa, direccion por
excepcion pasiva y laissex-faire.

Son numerosos los estudios que emplean la Teorfa del
Liderazgo Transformacional para analizar el liderazgo en
contextos tan diferentes como el industrial, militar y educati-
vo (e.g., Bass, 1998; Castro Solano, 2006; Castro Solano y
Benatuil, 2007; Wong, Bliese y McGurk, 2003); sanitario
(e.g., Brown, 2003; Morales y Molero, 1995; Trofino, 2000),
religioso (e.g., Brown, 2003; Druskat, 1994) o deportivo
(Alvarez et al., 2010a), utilizaindose en la gran mayotia de
ellas el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ por
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sus siglas en inglés). En sus trabajos, autores como Densten
(1999) utilizan como valores normativos los ofrecidos por
Bass y Avolio (1990) procedentes de nueve estudios realiza-
dos en los contextos industrial, sanitario, educativo, militar,
tanto del sector publico como del privado. En general, en
todos los contextos se han encontrando relaciones positivas
entre el estilo de liderazgo transformacional y el compromi-
so y la satisfaccién de los seguidores, la percepcion de efica-
cia del lider y el esfuerzo extra segun informan los subordi-
nados (Bass y Riggio, 2000). Los lideres transformacionales
se muestran mas efectivos y satisfacen mas como lideres que
los transaccionales. Asimismo, el liderazgo transformacional
aumenta el compromiso, la implicacién, la lealtad y el des-
empefio de los subordinados, ayudando a manejar situacio-
nes de estrés, mientras que el liderazgo transaccional induce
estrés en mayor medida (Bass, 1999). No obstante, se han
encontrado peculiaridades en algunos contextos especificos
donde las conductas activas transaccionales de los lideres
son percibidas como eficaces por los subordinados como,
por ejemplo, en contextos militares con sistemas estables
que cuentan con alta normativizacion (szrong situations) (An-
tonakis, Avolio y Sivasubramaniam, 2003). En la misma
linea, Castro Solano (20006) sefiala la importancia del contex-
to para la percepcion de eficacia del lider, encontrando dife-
rencias entre lo que informan muestras de civiles y de milita-
res.

En cuanto al estilo de liderazgo y el género, las investiga-
ciones realizadas al respecto informan de una heterogenei-
dad tanto de investigaciones como de resultados, difiriendo
en funcién de las personas que realizan la evaluacion (los
propios lideres, los subordinados, o los compafieros), el tipo
de organizacion, el instrumento de evaluacién o el contexto
cultural (véase Cuadrado, Molero y Navas, 2003). Asi, la
percepcion del lider puede verse influida por los estereotipos
de rol en funcién del género del subordinado que informa
(Eagly, Makhijani y Klonsky, 1992). Por ejemplo, Cuadrado
(2011) en su revision sobre las diferencias por género en el
liderazgo, sefiala que existen estudios que indican que los
hombres tienen una mayor tendencia que las mujeres a eva-
luar como mas eficaces a los lideres de su propio género (pa-
ra una revision reciente sobre liderazgo y género véase Cua-
drado, 2011).

La Teoria del Liderazgo Transformacional se ha puesto a
prueba en el contexto policial (e.g., Alvarez, 2005; Alvarez
et al., 2010b; Densten 2005; Murphy y Drodge, 2004). En su
totalidad, los trabajos revisados apoyan el estilo de liderazgo
transformacional como mas eficaz en el contexto policial en
la linea del modelo Fu// Range (Avolio y Bass, 1991). Por lo
general, los lideres transformacionales tienen subordinados
mas satisfechos con el estilo del lider, lo perciben como un
lider mas eficaz y estan dispuestos a ejercer un esfuerzo ex-
tra en su desempeflo (e. g., Alvarez, 2005; Alvarez et al.,
2010b; Motreal, 2003). En la misma linea, diversos estudios
han mostrado trelaciones positivas del liderazgo transforma-
cional con otras variables como, por ejemplo, la motivacién
(Adebayo, 2005), los rasgos de personalidad (Rabstejnek,
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2002), las actitudes en el trabajo (Dobby, Anscombe y Tuf-
fin, 2004; Drodge y Murphy, 2002a, 2002b; Murphy y Drod-
ge, 2004), la reduccién del crimen, la percepcion de seguri-
dad por parte del ciudadano, la atencién y las relaciones con
el ciudadano (Vinzant y Crothers, 1994).

En suma, el liderazgo transformacional es el estilo de li-
derazgo que demuestra generar mayores niveles de satisfac-
cién y esfuerzo extra del subordinado, y percepcion de ma-
yor eficacia del lider (Alvarez, 2005; Alvarez et al., 2010b;
Avolio y Yammarino, 2002; Bass, 1998; Densten, 1999;
Gasper, 1992; Lowe, Kroeck y Sivasubramaniam, 1996; Pat-
terson, Fuller, Kester y Stringer, 1995). Asi mismo, este lide-
razgo transformacional aumenta los efectos positivos del li-
derazgo transaccional sobre la satisfaccién y el desempefio
(Bass, 1985).

Por otra parte, autores como Bass y Riggio (2006) sefia-
lan que se necesita entender mejor si el liderazgo transfor-
macional se ejerce en distintas culturas y diferentes grupos, y
si bien existe literatura sobre fuerzas de seguridad en otros
paises, la literatura cientifica adolece de estudios de liderazgo
en el contexto policial espafiol (Alvarez, 2005).

Asi pues, el objetivo del presente trabajo es multiple. En
primer lugar se estudian los estilos de liderazgo de los jefes
de los policias locales de la Comunidad Valenciana (Espafia),
valorando si existen diferencias en la percepcion del estilo de
liderazgo de los jefes por parte de los subordinados en fun-
cién del género del subordinado que informa. En segundo
lugar, se realizard una comparacion entre las medias obteni-
das en el estudio y las medias que ofrecen Bass y Avolio
(1990) como normativas. En tercer lugar, se analizara en qué
medida estos estilos de liderazgo fomentan conductas de es-
fuerzo extra en los subordinados (relacionado con la moti-
vacién), satisfaccion con la forma de liderar del jefe, hacien-
do que estos jefes sean percibidos como mas o menos efica-
ces. Por dltimo, se pondra a prueba el aumento del efecto, es
decir, si los efectos del estilo de liderazgo transaccional so-
bre las variables de resultado (esfuerzo extra, satisfaccion y
eficacia) se ven aumentados por el estilo de liderazgo trans-
formacional.

Método

Participantes y Procedimiento

El estudio se llevé a cabo entre los meses de mayo y no-
viembre de 2007. Se elaboré un censo del universo de polic-
fas locales en la Comunidad Valenciana. Ya que el interés se
centra en el liderazgo ejercido por policias, en este universo
no se incluyeron las 69 localidades donde la jefatura era ejer-
cida por un no policia (jefatura ejercida por el alcalde o por
el concejal de seguridad). Asimismo y para mantener la con-
fidencialidad de las localidades participantes en el estudio, se
excluyeron las cinco localidades con jefatura ejercida por una
mujer. Se realiz6 un muestreo estratificado aleatorio por
conglomerados, por rango del jefe de la Policia local (o jefe
del retén, en el caso de localidades con mas de un retén) y
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género del sujeto que contesta, garantizando la representati-
vidad de ambos estratos. La muestra por tanto ha sido estra-
tificada por el rango del jefe, teniendo el 5.2% como jefe un
agente, el 17.9% un oficial, el 19.1% un inspector, el 19% un
intendente, el 14.8% un intendente principal y el 24% tiene
como jefe un intendente general.

La muestra final objeto de estudio estd compuesta por
975 policias locales (828 hombres y 147 mujeres) que eran
dirigidos por 42 jefes de policia. Esta muestra es representa-
tiva del universo de policias locales de la Comunidad Valen-
ciana, pertenecientes a 42 localidades, con un error muestral
de .03.

Las edades de los participantes se distribuyen de la si-
guiente manera: el 8.3% tenfa menos de 25 afios, el 58.8%
tenfa entre 25 y 35 afios, el 19.4% tenia entre 36 y 45 afios, el
1.3% tenia mas de 55 afios, encontrando un 1.3% que no in-
formé de su edad.

En las localidades se contacté telefénicamente con el jefe
de la plantilla, explicindole el objeto de la investigacion,
quedando en ese momento para la visita y administracién de
cuestionarios. Todos los miembros de cada plantilla, a ex-
cepcion del jefe, eran invitados a responder el cuestionario.
La participacién de todos los policfas fue voluntaria y an6-
nima.

Instrumento

Se administro la version espafiola (Molero, 1994; Molero,
Recio y Cuadrado, 2010) del Cuestionario de Liderazgo Mul-
tifactorial (MLQ-5X©, Bass y Avolio, 1995) en la version
para subordinado. Este instrumento se compone de 45
items, 36 de los cuales recogen nueve conductas del lider
con cuatro items cada una, la Influencia Idealizada (conduc-
ta), la Influencia Idealizada (atribucién), la Motivacioén Inspi-
racional, la Estimulacién Intelectual, la Consideracion Indi-
vidualizada, la Recompensa Contingente, la Direccién por
Excepcion Activa, la Direccién por Excepcion Pasiva, y el
Laissez-Faire; y los nueve {tems restantes recogen informa-
ci6én sobre el Esfuerzo Extra del policia subordinado como
resultado de las conductas del jefe (tres items), la Eficacia del
jefe de policia como lider (cuatro items) y la Satisfaccién con
el jefe como lider (dos items). El cuestionario comienza con
la frase: “Mi Jefe...” y las respuestas se recogen en una esca-
la Likert con rango desde O (nunca) hasta 4 (casi siempre).
Ejemplos de items serfan: “Es efectivo a la hora de satisfacer
mis necesidades en el trabajo”, “Incrementa mi deseo de
trabajar mas”, y “Es eficaz a la hora de cumplir las demandas
de la organizacion”.

Resultados

Se examiné la validez factorial del MLQ 5X (conductas de
liderazgo y factores de resultado) a través del analisis facto-
rial confirmatorio mediante el programa LISREL 8.54
(Joreskog y Sérbom, 2003). Considerando la naturaleza or-
dinal de las variables latentes, se utilizé la matriz de correla-

ciones policéricas y el método de minimos cuadrados pon-
derados (Weighted Least Squares). Para medir la bondad de
ajuste del modelo se utilizaron distintos indices (Hu y Ben-
tler, 1999): x? dividido por los grados de libertad, el indice
de ajuste no normativo (NNFI), el indice de ajuste compara-
tivo (CFI), y la raiz del promedio del error de aproximacioén
(RMSEA). Un cociente ¥2/gl infetior a 5 representa un buen
ajuste del modelo. Valores de CFI y NNFI por encima de
.90 indican un ajuste aceptable. Para la RMSEA, se conside-
ran aceptables valores entre .05 y .10.

Para las conductas de liderazgo se hipotetizo la existencia
de nueve variables latentes dependientes!, obtenidas en es-
tudios anteriores (Bass y Avolio, 1990) correspondiente a las
nueve conductas del lider (véase apartado instrumento) que
subyacen a las 36 variables observables o items, y que dan
cuenta de las covarianzas observadas entre ellas. Los resulta-
dos mostraron un adecuado ajuste de los datos: }2/gl = 4.06
[x? (558) = 2264.90, p = .00], CFI = .98, NNFI = .98,
RMSEA = .074 (90% CI =.071-.076), apoyando lo adecuado
del modelo hipotetizado, asi como saturaciones factoriales
adecuadas (véase Tabla 2). La matriz phi mostrd relaciones
positivas entre las conductas que componen el liderazgo
transformacional (rango entre .90 y .96), relacion positiva en-
tre las conductas que componen el liderazgo transaccional (r
= .87), asi como entre las que componen el laissez faire (r =
.98). Las relaciones fueron positivas entre las conductas del
liderazgo transformacional y las del transaccional (rango en-
tre .84 y .98) y negativas entre las conductas del liderazgo
transformacional y las de laissez faire (rango entre -.72 y -
.82), asi como entre las conductas del liderazgo transaccional
y las de laissez faire (rango entre -.71 y -.78).

Para los factores de resultado se hipotetiz6 la existencia
de tres variables latentes dependientes: Esfuerzo Extra, Efi-
cacia y Satisfaccién que subyacen a las nueve vatiables ob-
servables, y que dan cuenta de las covarianzas observadas
entre ellas. Los resultados mostraron un adecuado ajuste de
los datos: (2/gl = 3.46 [x? (24) = 83.13, p = .00], CFI = .99,
NNFI = .99, RMSEA = .038 (90% CI =.030 - .043), apo-
yando lo adecuado del modelo hipotetizado, asi como satu-
raciones factoriales adecuadas (véase Tabla 3).

! Molero y colaboradores (2010) en la comprobacion del ajuste de la estruc-
tura factorial y de otros posibles modelos alternativos utilizando una versién
espafiola del MLQ), encontraron que el modelo que presentaba el mejor ajus-
te era el formado por cuatro factores: liderazgo transformacional, liderazgo
facilitador del desarrollo/transaccional, liderazgo correctivo y liderazgo pasi-
vo/evitador. Como sugerencia de uno de los revisores, se ha puesto a prue-
ba dicho modelo de cuatro factores presentando un aceptable ajuste a los
datos: %2 (588) = 3918.39, p = .00, CFI = .98, NNFI = .98, RMSEA = .082
(90% CI =.080 - .085, ECVI = 4.76. Se utilizé el ECVI (Expected Cross 1 ali-
dation Index), para comparar los dos modelos alternativos. A medida que
ECVI es mas pequefio, o no varfa entre los distintos modelos examinados,
se entiende que el modelo se mantiene estable en la poblacién. Comparando
el ECVI del modelo de cuatro factores (4.76) con el ECVI de nueve factores
(3.84), el segundo ajusta mejor a los datos. Ademas de por este motivo me-
todolégico, hemos optado por mantener la estructura de nueve factores ya
que fue la postulada teéricamente por los autores del MLQ, Bass y Avolio

(1990).
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Tabla 2. Saturaciones factoriales estandarizadas del modelo de 9 conductas de liderazgo del MLQ.

Policias Locales Norma

Saturaciones factoriales M D.T. o MLQ Media 1
Influencia Idealizada — Conducta 2.23 1.00 .81 2.64 11.06**
MLQG6 .53
MLQ14 .89
MLQ23 77
MLQ24 .82
Influencia Idealizada — Atribucion 2.34 1.11 .83 2.56 5.49%*
MLQ10 I
MLQ18 .63
MLQ21 .92
MLQ25 .68
Motivacién Inspiracional 2.46 1.14 .90 2.64 4. 37%*
MLQ9 .80
MLQ13 .85
MLQ26 I
MLQ36 .88
Estimulacion Intelectual 2.16 1.06 .87 2.51 9.01**
MLQ2 .75
MLQ8 77
MLQ30 .85
MLQ32 .87
Consideracion Individualizada 2.00 1.00 .75 2.66 17.38%*
MLQ15 .80
MLQ19 .51
MLQ29 .59
MLQ31 I
Recompensa Contingente 2.18 1.08 .84 2.20 0.50
MLQ1 .80
MLQI11 .62
MLQ16 .85
MLQ35 .85
Direccién Excepcién Activa 2.26 1.91 .73 1.75 -15.14%*
MLQ4 72
MLQ22 .88
MLQ24 47
MLQ27 67
Direccién Excepcién Pasiva 1.52 1.00 .70 1.11 -11.16%*
MLQ3 58
MLQ12 .78
MLQ17 43
MLQ20 .92
Laissez Faire 1.27 1.18 .86 0.89 -9.24%%
MLQ5 83
MLQ7 83
MLQ28 .87
MLQ33 .81

Nota. Todas las saturaciones son significativas, 7> 1.96, p < .01.

En las Tablas 2 y 3 se muestran las medias, desviaciones
tipicas y los coeficientes alfa de cada una de las conductas de
liderazgo asi como de los factores de resultado. Las conduc-
tas de liderazgo que en mayor medida se perciben son, por
este orden, la Motivacién Inspiracional y la Influencia Ideali-
zada (atribucién), correspondientes al estilo de liderazgo
transformacional. Las conductas Direccién por Excepcion
Pasiva y Laissez-Faire son las que han obtenido la puntuacion
mas baja, siendo por tanto, las que en menor medida se pet-
ciben. Asimismo los resultados muestran que la Eficacia
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percibida del lider es el factor de resultado que en mayor
medida se percibe, seguido de la Satisfaccion con el lider y el
Esfuerzo Extra del colaborador. Los coeficientes de fiabili-
dad de las variables del estudio fueton satisfactorios (entre
70y .92).

La comparacion (¢ de Studeni) entre las medias obtenidas
en el presente estudio y las medias que ofrecen Bass y Avo-
lio (1990) como normativas en el MLQ-5X para cada uno de
los factores de conducta, indicaron que en todas las conduc-
tas existen diferencias significativas (p < .01), a excepcion de
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la conducta de Recompensa Contingente (p > .05). Los po-
licias locales de la Comunidad Valenciana perciben en mayor
medida conductas de Direccién por Excepcién (activa y pa-
siva) y conductas de Laisseg-Faire, y en menor medida el re-
sto de las conductas en comparacién con la norma ofrecida
por Bass y Avolio (1990). De igual forma ocurre con los fac-
tores de resultado; estos factores indicaron diferencias es-
tadisticamente significativas (p <. 01), puntuando mas bajo
en todos los factores los policias locales del presente estudio
en comparacion con los sujetos del estudio de Bass y Avolio
(1990) (véase Tablas 2y 3).

Tabla 3. Saturaciones factoriales estandarizadas del modelo de 3 factores de
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resultado del MLQ.
Saturaciones Policias Locales Norma
factoriales M DT « MLQ t
Media
Esfuerzo Extra
MLQ39 .87 2.03 129 .92 2.60 11.75%*
MLQ42 94
MLQ44 95
Eficacia 239 114 .88 2.62 5.78%*
MLQ37 91
MLQ40 91
MLQ43 .88
MLQ45 .66
Satisfaccion 221 132 87 257 7.09%*
MLQ38 .89
MLQ41 91

Nota. Todas las saturaciones son significativas, t > 1.96, p < .01. El rango de
las vatiables oscila entre 0 y 4, **p < .01

Se realizaron andlisis diferenciales por género (7 de
Student), indicando que los varones y las mujeres policias
locales del presente estudio perciben por igual tanto las
conductas de liderazgo como el esfuerzo extra del
colaborador, la eficacia percibida del lider y la satisfaccion
con el lider (véase Tabla 4).

Tabla 4. Descriptivos y diferencias por género del subordinado en las varia-
bles del estudio.

Varones Mujeres
M DT M DT t

Conductas de Liderazgo

Influencia Idealizada-conducta 222 1.00 228 1.02 -0.64
Influencia Idealizada- atribucion ~ 2.34  1.10 238 1.20 -0.49
Motivacién Inspiracional 244 112 254 123 -0.90
Estimulacion Intelectual 216 1.04 218 1.14 -0.24
Consideraciéon Individualizada 2.00 0.98 2.00 1.09 -0.07
Recompensa Contingente 218 1.07 221 113 -0.33
Direccién por Excepcion (activa)  2.26  0.91 226 094 0.04
Diteccién por Excepcién (pasiva)  1.52  1.00 1.47 099  0.62
Laissez-Faire 1.28 1.17 1.20 1.21  0.75
Factores de Resultado

Esfuerzo Extra 2.03 1.27 2.07 139 -0.36
Eficacia 238 1.14 245 113  -0.70
Satisfaccion 220 1.32 225 135 -042

Nota. El rango de las variables oscila entre 0 y 4. Ninguna diferencia ha sido
significativa.
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Con la finalidad de estudiar en qué medida los estilos de
liderazgo fomentan conductas de esfuerzo extra en los su-
bordinados, satisfaccién con la forma de liderar del jefe y
eficacia de la conducta de dicho jefe se realizaron diversos
analisis de regresion. Para garantizar la validez de los resulta-
dos del analisis de regresion, es necesario que se cumplan
una serie de condiciones o supuestos (Pérez, 2004). Estos
supuestos hacen referencia a la relacién entre la variable de-
pendiente y las independientes (linealidad); la relacion entre
las variables independientes (no colinealidad); las caracteris-
ticas de distribuciéon y de los errores, teniendo en cuenta los
criterios de independencia (estadistico de Durbin-Watson);
homoscedasticidad (graficos de dispersiéon de prondsticos y
residuos tipificados); y normalidad (histograma y grafico de
probabilidad normal). Estos criterios o supuestos, fueron
puestos a prueba, encontrando que todos se cumplian a ex-
cepeion del supuesto de colinealidad entre las variables in-
dependientes, donde se obtuvo un Indice de Condicién ma-
yor de 15, lo que sugerfa un posible problema de colineali-
dad (este problema es sefialado por Bass (1999), como carac-
teristico de las conductas que componen el estilo de lideraz-
go transformacional). El incumplimiento de este supuesto
nos llevd a solucionar la colinealidad transformando las va-
riables (Pérez, 2004). Esta transformacion se llevé a cabo
agrupando, segiin nos indica la teorfa, las conductas de lide-
razgo en factores de orden superior formando lo que se ha
etiquetado como estilos de liderazgo Transformacional,
Transaccional y Laissez-Faire. Siguiendo las indicaciones de
Avolio, Bass y Jung (1997), el estilo de liderazgo transforma-
cional estd compuesto por las conductas Influencia Idealiza-
da (conducta), Influencia Idealizada (atribucién), Motivacién
Inspiracional, Estimulacién Intelectual y Consideracion In-
dividualizada; el estilo de liderazgo transaccional estd com-
puesto por las conductas Recompensa Contingente y Direc-
ci6én por Excepcion Activa; y por ultimo, el estilo de lideraz-
g0 Laissez-Faire esti compuesto por las conductas Direccion
por Excepcién Pasiva y Laissez-Faire. Los resultados del ana-
lisis factorial confirmatorio mostraron un adecuado ajuste de
los datos: 2/¢gl = 4.54 [x? (582) = 2644.24, p = .00], CFI =
.98, NNFI = .98, RMSEA = .078 (90% CI =.075 - .080),
apoyando lo adecuado del modelo hipotetizado, asi como sa-
turaciones factoriales adecuadas. Los coeficientes alfa de
Cronbach fueron de .96 para el estilo Transformacional, .86
para el estilo Transaccional y .88 para el estilo Laissez-Faire.

3 Siguiendo las indicaciones de un revisor, se comparé los indices de ajuste
del modelo hipotetizando nueve factores de orden inferior y tres factores de
orden superior con el modelo de cuatro factores propuesto por Molero y co-
legas (2010). Se utilizé el ECVI para comparar los dos modelos alternativos
(véase nota a pie de pagina anterior). El ECVI del modelo de seis factores de
orden infetior y tres factores de orden supetior fue de 4.27, y el ECVI del
modelo de cuatro factores fue de 4.76, por lo que el primero es el que ajusta
mejor a los datos.
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Tabla 5. Correlaciones bivatiadas entre los estilos de liderazgo y los factores
de resultado

1 2 3 4 5 6

Elstilos de 1iderazgo

1. Liderazgo Transformacional -

2. Liderazgo Transaccional 90 -

3. Laissez Faite -.66 -.61 -

Factores de Resultado

4. Esfuerzo Extra 89 83 -063 -

5. Eficacia 88 .82 -67 .87 -

6. Satisfaccion 89 82 -67 .89 .88 -

Nota. Todas las correlaciones son significativas p < .01

En la Tabla 5 se muestran las relaciones entre los tres es-
tilos de liderazgo y los tres factores de resultado. Los estilos
transformacional y transaccional se relacionan de forma po-
sitiva y significativa con los tres factores de resultado, mien-
tras que el estilo laissez faire se relaciona de forma negativa y
estadfsticamente significativa con dichos factores.

Se analiz6 el poder predictivo de los tres estilos de lide-
razgo sobre las variables criterio Esfuerzo Extra, Eficacia y
Satisfaccion, mediante analisis de regresion multiple (véase
Tabla 6). El liderazgo Transformacional y el liderazgo Tran-
saccional predijeron en sentido positivo y el estilo Laissez-
Faire en sentido negativo el esfuerzo extra de los subordina-
dos (F (3, 971) = 1301.61, p < .001), la eficacia de sus jefes
(F (3, 971) = 1281.03, p < .001) y la satisfaccién con la for-
ma de liderar su jefe (FF (3, 971) = 1292.28, p < .001); expli-
cando cada ecuacién el 80% de la varianza de cada una de
las variables critetio.

Tabla 6. Analisis de Regresién Multiple para predecir las variables de resul-
tado

B Error B B t R?
Esfuerzo Extra .801
Liderazgo Transformacional .93 .05 .70 19.92%F*
Liderazgo Transaccional 22 .05 16 4790k
Laissez Faire -10 .02 -.08  -4.08%*k*
Eficacia 798
Liderazgo Transformacional .78 .04 .66 18.81%F*
Liderazgo Transaccional A7 .04 14 4100
Laissez Faire -17 .02 15 -7.83%F*
Satisfaccion .800
Liderazgo Transformacional .97 .05 .71 20.26%*
Liderazgo Transaccional 14 .05 .09 2,824
Laissez Faire -18 .03 -14  -7.30%F*

< 001; 7 p < 01

Por ultimo, se realizaron una serie de analisis de regre-
sién jerarquica para analizar la hipétesis del aumento del
efecto (Bass, 1985) del liderazgo transformacional sobre los
tres factores de resultado (el esfuerzo extra de los subordi-
nados, la eficacia de sus jefes y la satisfaccion con la forma
de liderar su jefe). El liderazgo transaccional se introdujo en
el primer paso y el liderazgo transformacional en el segundo
paso, para analizar si con esta introduccion se encontraban
cambios significativos en la R? del modelo. Este acercamien-
to jerdrquico nos ofrece informacién de cémo los cambios
en la variable criterio estin unidos a cambios en el estilo de
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liderazgo transformacional cuando la puntuacion del lideraz-
go transaccional esta controlada. Esto es, los coeficientes del
segundo paso pueden ser considerados como la prediccion
de la varianza residual en cada variable de interés, no expli-
cada por las respectivas variables iniciales. Los resultados
mostraron que el liderazgo transformacional explica un in-
cremento de la varianza del esfuerzo extra de los subordina-
dos (AR? = .11, p < .01), la eficacia de los jefes (AR?> = .11, p
< .01) y la satisfaccién con la forma de liderar del jefe (AR?
= .12, p <.01) (véase Tabla 7).

Tabla 7. Analisis de Regtesion Jerarquica para explorar los efectos del au-
mento del liderazgo transformacional

Paso Variable R? AR?2 AF F
Esfuerzo Extra

1 Liderazgo Transaccional .69 .69 22006.44**
Liderazgo Transformacional .80 .11  496.48 1913.25%*
Eficacia

1 Liderazgo Transaccional .68 .68 2065.16**
Liderazgo Transformacional .79 .11  479.76 1780.55**
Satisfaccién

1 Liderazgo Transaccional .67 .67 1980.62**

2 Liderazgo Transformacional .79 .12 543.55 1814.29%*

* p= 01

Discusién

El objetivo del presente trabajo ha consistido en estudiar, en
una muestra de 975 policias locales representativos del uni-
verso de policias locales de la Comunidad Valenciana (Espa-
fia), los estilos de liderazgo de los jefes de policia local,
atendiendo a las posibles diferencias por género del/a su-
bordinado/a que informa. Se ha realizado una comparaciéon
entre las medias obtenidas en el estudio y las medias que
ofrecen Bass y Avolio (1990) como normativas por el Cues-
tionatio de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5XO, Bass y
Avolio, 1995). Se ha analizado en qué medida estos estilos de
liderazgo fomentan conductas de esfuerzo extra en los su-
bordinados (relacionado con la motivacion), satisfaccién con
la forma de liderar del jefe, haciendo que estos jefes sean
percibidos como mas o menos eficaces. Por ultimo, se ha
puesto a prueba la hipétesis del aumento del efecto (augmen-
tation effect).

Las conductas de liderazgo de los jefes de policia que en
mayor medida se presentan son la Motivacién Inspiracional
seguida de la Influencia Idealizada (atribucién), la Direccion
por Excepcién Activa, la Influencia Idealizada (conducta),
Recompensa Contingente, Estimulaciéon Intelectual, Consi-
deracién Individualizada, Direccién por Excepcién Pasiva,
siendo las conductas de no liderazgo o Laissez-Faire las que
en menor medida se presentan. Asi pues, los resultados ob-
tenidos nos presentan jefes que ejercen conductas de lide-
razgo mayoritariamente activas y transformacionales, utili-
zando estilos pasivos en menor medida. Autores como An-
tonakis y colaboradores (2003) sefialan en esta linea que en
contextos de alto riesgo (e. g., militares, bomberos, policias),
la Direccién por Excepcion Activa y, en general, las conduc-
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tas de liderazgo activo son evaluadas positivamente por los
subordinados. Como explica Densten (1999), la policia debe
reaccionar a las situaciones que generan muchos de los ser-
vicios (gran parte de las tareas de la policia es posterior a la
ocurrencia de un hecho), lo que demanda Direccién por Ex-
cepcion Activa teniendo gran control sobre recompensas y
castigos por la propia naturaleza de la organizacion, realiza-
das por medio de conductas de Recompensa Contingente.
Estos jefes, utilizan en menor medida la Estimulaciéon Inte-
lectual y Consideracion Individualizada puesto que en las or-
ganizaciones policiales se tiende a fomentar el sentimiento
de pertenencia al grupo frente al individualismo (Torrente,
1997). Este fomento de lo grupal frente a lo individual queda
patente en los reglamentos, a modo de ejemplo, por medio
de la uniformidad obligatoria, el saludo marcial frente a su-
periores, asi como por medio de practicas habituales no es-
critas, como el tratamiento de uszed entre jefes y subordina-
dos. Una explicaciéon plausible de estos resultados, donde la
Estimulacién Intelectual y la Consideracion Individualizada
son ejercidas en menor medida que la conducta de Recom-
pensa Contingente, nos la proporciona Vandenberghe
(1999), quien sefiala que en contextos de alto estrés (como es
el caso que nos ocupa), la Estimulaciéon Intelectual puede
fomentar sobrecarga en los subordinados, mientras que la
Consideracién Individualizada puede ser tomada como favo-
ritismo o inequidad del lider hacia algiin subordinado. El re-
sto de conductas (Direccion por Excepcion Pasiva 'y Laissez-
Faire) son las menos utilizadas por los jefes de Policia Local
de la Comunidad Valenciana. A la luz de los descriptivos, los
jefes de policia local encajarfan en lo que Bass y colegas (p.c.,
Bass, 1998; Bass y Riggio, 2006) denominaron Liderazgo Ca-
rismatico-Inspiracional (una combinacién de las conductas
Influencia Idealizada -conducta y atribucién- con la Motiva-
cién Inspiracional) que ayudarfan a fomentar sentimientos
de cohesién, de misién de equipo.

Se ha realizado una comparacién entre las medias obte-
nidas en el presente estudio y la norma ofrecida por Bass y
Avolio (1990). Los policias locales presentan valores meno-
res en todas las conductas de liderazgo, excepto en Direc-
cién por Excepcién Activa, Direccién por Excepcién Pasiva
y en Laissez-Faire. Estos resultados van en la linea de los ob-
tenidos en el trabajo de Densten (1999), en el que se encuen-
tra que todas las conductas de liderazgo en policias presen-
tan valores por debajo de los de la norma (Bass y Avolio,
1990) a excepcion de la conducta de Direccién por Excep-
cién, perteneciente al estilo de Liderazgo Transaccional y la
conducta de Laissez-Faire. En consonancia con la explicacién
que proporciona Densten (1999), consideramos que la polic-
fa opera con mecanismos que mantienen el szazus guo de sus
miembros (los rangos y su poder legitimo), corrigiendo las
desviaciones que se vayan produciendo. Los lideres en la Po-
licfa hacen hincapié en el control pero intervienen, preferi-
blemente, cuando las cosas van mal. El mismo Bass (1999)
seflala mayores niveles de conducta transaccional en el con-
texto militar. De forma similar, Antonakis y colaboradores
(2003) informan de conductas de liderazgo activo, en parti-

cular la Direccién por Excepcion Activa, como conductas
percibidas positivamente por los subordinados en contextos
con un alto grado de normativizacién de las conductas. De
igual forma, la labor policial tiene un componente reactivo
innegable, puesto que en muchas ocasiones actdan poste-
riormente a la demanda de servicio del ciudadano.

En lo referente a los factores de resultado (Esfuerzo Ex-
tra, Eficacia del lider y Satisfaccion con el lider), los resulta-
dos obtenidos sefialan la Eficacia percibida del lider como el
valor mas alto, seguido de la Satisfacciéon con el lider, siendo
el ultimo el factor el Esfuerzo Extra. Comparando estos re-
sultados con los de la norma (Bass y Avolio, 1990), los polic-
fas perciben como menos eficaces a sus superiores, estin
menos satisfechos con el estilo de liderazgo de sus superio-
res inmediatos y realizan conductas de esfuerzo mas alld de
lo esperable en menor medida que los subordinados del es-
tudio normativo de Bass y Avolio (1990). Puesto que se ha
comprobado que la presente muestra de policias presenta
medias mas bajas en las conductas transformacionales y mas
altas en las conductas Direccién por Excepcion Activa, Di-
reccion por Excepcion Pasiva y Laissez-Faire que en el estu-
dio de Bass y Avolio (1990), es esperable que las puntuacio-
nes en las variables de resultado sean mas bajas, ya que la li-
teratura se sugiere que el estilo de liderazgo transformacional
aumenta las variables de resultado (Esfuerzo Extra, Eficacia
del lider y Satisfaccién) con respecto al liderazgo transaccio-
nal (Bass, Avolio y Goodheim, 1987; Gasper, 1992; Hater y
Bass, 1988; Patterson et al., 1995; Seltzer y Bass, 1987).

En suma, se puede trazar el siguiente perfil de lider en la
Policfa Local: tiene habilidad para motivar y construir equi-
pos de trabajo, a través del espiritu de equipo, lo que otros
autores han descrito como propia de las organizaciones poli-
ciales, esto es la solidaridad grupal (Reiner, 1978) y el com-
pafierismo (Torrente, 1997). Nuestro lider en la Policia Lo-
cal, utiliza su poder referente y experto como sistema de li-
derazgo, generando respeto y algin tipo de admiracién en
sus subordinados (Influencia Idealizada - atribucién); ejerce
la supervision activa (Direcciéon por Excepcion Activa), co-
rrigiendo las desviaciones de las expectativas, fallos y errores
en las tareas de sus subordinados; utiliza el modelado como
sistema de liderazgo generando respeto y algin tipo de ad-
miracién en sus subordinados (Influencia Idealizada-
conducta); refuerza las conductas de sus subordinados de
manera contingente (Refuerzo Contingente); y fomenta el
intercambio de ideas (Estimulacién Intelectual).

Siguiendo el Modelo Ful/ Range de Liderazgo (Avolio y
Bass, 1991), se puede calificar el perfil obtenido por los jefes
de la Policia Local de la Comunidad Valenciana como cuasi-
suboptimo claramente volcado hacia las conductas activas y
empleando en menor medida las conductas pasivas.

La percepcion del subordinado respecto a las conductas
del lider puede verse influida por los estereotipos de rol (Ea-
gly et al.,, 1992), por lo que se han estudiado las diferencias
pot género del/a subordinado/a que informa. Los resulta-
dos muestran que no existen diferencias por género en las
percepciones de las conductas de los lideres, lo que puede
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ser debido a dos razones, bien que realmente no intervenga
significativamente el factor del género de la/el policia su-
bordinado o pudiera ser por la diferencia de muestra de va-
rones frente a mujeres. Esta diferencia refleja fielmente la
realidad del Cuerpo de Policia Local, mayoritariamente
compuesto por hombres, hecho mas acusado conforme se
sube en el rango a evaluar (Martin, 1994; McConell, 2004;
Silvestri 2003; Torrente, 1997).

Los resultados confirman las relaciones entre las conduc-
tas de liderazgo y las variables de resultado indicando que
tanto los estilos de liderazgo transformacional como tran-
saccional predicen de forma positiva y estadisticamente sig-
nificativa el esfuerzo extra de los subordinados, la eficacia
percibida del lider y la satisfaccion con el lider. Por el contra-
rio, el estilo de liderazgo Laissez-Faire predice de forma nega-
tiva y estadisticamente significativa dichas variables de resul-
tado. Estos resultados van en la linea de lo postulado por
Bass (1985) y confirmado en investigaciones revisadas poste-
riormente (Bass y Avolio, 1990; Bass et al., 1987; Densten,
1999; DeGroot, Kiker y Cross, 2000; Dumdum, Lowe y
Avolio, 2002; Gasper, 1992; Hater y Bass, 1988; Lowe et al.,
1996; Morreale, 2002, 2003; Panopoulos, 1998; Patterson et
al,, 1995; Seltzer y Bass, 1987).

Asi mismo, se ha puesto a prueba la propuesta de Bass
(1985) en la que sugiere que el liderazgo transformacional no
es sustitutivo del liderazgo transaccional. Muy al contrario, el
liderazgo transformacional aumenta los efectos del liderazgo
transaccional activo sobre las variables de resultado. Los re-
sultados de nuestro estudio van en la linea de trabajos ante-
riores (Howell y Avolio, 1993; Molero, Cuadrado, Navas y
Morales, 2007; Seltzer y Bass, 1987; Waldman et al., 1990),
obteniendo aumento en la varianza explicada de las tres va-
riables de resultado cuando se aflade el estilo de liderazgo
transformacional al transaccional. En suma, los subordina-
dos de nuestros jefes de la Policia Local, obtienen mayores
niveles de satisfaccion con el estilo de liderazgo del jefe, pet-
ciben como mas eficaces a sus jefes y realizan conductas de
esfuerzo extra con mayor probabilidad cuando sus jefes
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