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RESUMEN

La presente investigacion es de tipo Cuantitativa, Evaluativa, Correlacional,
Exploratoria, Descriptiva, Explicativa, Transeccional o Transversal y Censal. El
objetivo consistio en analizar la relacion existente entre los tipos de personalidad y
el tipo de liderazgo que ejercen la alta direccion, mandos medios, administrativos y
empleados de una muestra de diversas empresas en logistica portuaria en
importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, desde
los modelos de Bass y Avolio, Halin-Prémont y Holland. Para alcanzarlo se trabajé
con cuatro giro de empresas como son: agencias aduanales, Ensenada
International Terminal, SAGARPA vy transportes de trailers, con un total de diez
empresas y 101 sujetos de estudio encuestados. Para la recoleccién de datos se
llevé a cabo mediante la aplicacion de tres cuestionarios, uno sobre el liderazgo
transformacional y dos sobre teorias de personalidad. La confiabilidad del Alfa de
Cronbach de los tres instrumentos fueron de: 0.971 en total de los tres, para el
primer instrumento fue de 0.973, el segundo de 0.902 y el tercero de 0.942. Los
resultados obtenidos muestran que existe correlacion positiva significativa entre
los tipos de personalidad con el liderazgo transformacional. Como son dos teorias,
por un lado la teoria del Eneagrama muestra correlacion con ocho tipos de
personalidad, a excepcion del tipo cuatro creativo y con la teoria de Holland con la
totalidad de los seis tipos que conforman dicha teoria. Con el analisis exploratorio
se confirmd junto con otros estudios que el liderazgo transformacional consta de
cuatro factores, la teoria del Eneagrama de nueve como los nueve tipos de
personalidad y la teoria de Holland con sus respectivos seis. Por lo tanto,
confirman las tres teorias. Y con respecto al nivel de eficiencia de los servicios de
logistica portuaria, mediante el analisis de clusters para el Eneagrama es efectivo

y para Holland es altamente efectivo.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo transformacional, Eneagrama, Holland, Alfa de
Cronbach, Analisis Factorial Exploratorio, Andlisis de Clusters, Correlacion de

Pearson
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Introduccién

En la organizacion del siglo XXI cada empleado se le anima a considerarse a si
mismo como lider y que viene con una designacion de interminables desafios mas
alla de solo realizar su propio trabajo (Chestnut, 2017). EI Liderazgo
Transformacional (LT) (Anderson, & Sun, 2017; Masa'deh, Obeidat, & Tarhini,
2016) es una de las teorias mas populares en el area del liderazgo. Incluso, el LT
es una forma de liderazgo que tiene una relacion positiva con la efectividad del
liderazgo, pero sobre todo goza de la reputacion como la forma mas efectiva de
liderazgo (Triana, Richard, & Yicel, 2017). Por lo tanto, este se ha venido
considerando como uno de los temas cruciales en el liderazgo por mas de 20
afos. Este interés se debe al hecho de que el LT conduce a las relaciones
positivas entre los superiores con sus mandos medios, motivacién, compromiso de
rendimiento y lideres eficaces. Ademas, se considera robusta bajo las condiciones
aplicables en diferentes culturas, las cuales no aparecen del todo en otros estilos
de liderazgo. Por otra parte, se reportd que el LT esta estrechamente vinculado a
varios resultados individuales de gran importancia para el funcionamiento de las
organizaciones como son la creatividad, la satisfaccién, el rendimiento, el
compromiso organizacional, la realizacion del trabajo, la ejecucion de tareas y el
comportamiento de ciudadania organizacional y el ausentismo laboral.

Existen tres tendencias del futuro para desarrollo del liderazgo acorde a (Carbery,
& Cross, 2015): 1) desarrollo progresivo del lider. La responsabilidad del lider es
consistente con la expectacion que los empleados tienen de que sea mas
proactivo y se gestione a si mismo; 2) énfasis creciente sobre el desarrollo vertical
de lideres. Este proceso incluye que el lider obtenga nuevos aprendizajes y
resuelva problemas mas complejos. Estos niveles favorecen para entender el
mundo en caminos diversos y las cosas de forma polifacética que demuestre
nueva confianza y comportamiento como lider; y, 3) enfocado sobre el desarrollo
del liderazgo colectivo, este liderazgo es activo a través de redes de trabajo,
jerarquias flexibles, toma de decisiones distribuidas e informacion mas fluida y

abierta. Se requiere para su desarrollo que ocurra en caminos heterogéneos y



enfocados en los equipos de lideres. Se remarca la necesidad de mover fuera del

contexto laboral y utilice el desarrollo de actividades de liderazgo formal.

Otras aportaciones (Hall, & Rowland, 2016) hacen ver que la humanidad vive en
un mundo de VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity, por su siglas
en inglés; Volatilidad, Incertidumbre, Complejidad y AmbigUedad) el cual requiere
de organizaciones agiles, que puedan hacer cosas diversas rapidamente en
formas diferentes y en respuesta al cambio, implicando una habilidad para
aprender. Entonces se requieren de lideres &giles que sean sensibles,
innovadores Yy flexibles, pero sobre todo que puedan anticiparse a los cambios y
sean capaces de iniciar acciones en situaciones laborales de rapido cambio y

ambigiedad.

O como sucede con China, las organizaciones deben incluir programas de
mentores para lideres y seguidores, incluso considerar para investigaciones
futuras, y sobre todo que el lider preste mas atencién al desarrollo individual
creativo de cada uno de sus subordinados (Huang, & Luthans, 2014).

La expresion de (Cruz-Ortiz, Salanova, & Martinez, 2013) es notable una escasez
en los estudios sobre las estrategias de entrenamiento para el liderazgo
transformacional, asi como de las técnicas utilizadas en intervenciones para
facilitar el surgimiento de este estilo de liderazgo. Pues este estilo de liderazgo es
para entornos turbulentos, intrincados y dindmicos —donde las organizaciones
deben estar constantemente preparadas para adaptarse a diversas situaciones y
contingencias, sean éstas de orden politico, social, cultural y/o econémico- el
liderazgo transformacional pareciera ser el mas idoneo, por su focalizacion en los
procesos o etapas a través de los que el equipo de trabajo se desarrolla y

evoluciona.

Por lo que se refiere a las dos teorias de personalidad, tanto de Holland como del
Eneagrama, que se toman como teorias paralelas para la presente tesis, pues
(Houston, Harris, Howansky, & Houston, 2015) indican que la competitividad esta

relacionada con los tipos Investigador y Realista del modelo vocacional de Holland



y que la competitividad de los individuos es atraida a trabajos que impliquen
competicion y presion competitiva que esté basada en las caracteristicas del
trabajo que incluya elevar estandares. Y en cuanto al Eneagrama (Chestnut, 2017)
los nueve tipos de liderazgo pueden ayudar a los lideres a conocerse mas
profundamente y pueden ser mas efectivos liderando a los demas y pueden ser
modelos conscientes mas poderosos en sus comportamientos y conductas. Por lo
que (Tallon, 2016) alude que las conecciones del Eneagrama tienen una
aportacion importante para incrementar y desarrollar relaciones laborales
productivas. Hebenstreit, (2016) incluye una estructura practica organizacional
para el desarrollo y conduccion mas efectiva, eficiente y sostenible en los
resultados y relaciones de los negocios. Otros autores (Sutton, Allinson, &
Williams, 2013) aseveran que los tipos del Eneagrama se distinguen utilizando un
anico patron de rasgos, valores y motivos implicitos, demostrando que la tipologia
provee un camino para describir totalmente a la persona. Y su utilidad predictiva
es mas alta que las cinco grandes. También esta tipologia podria proveer una
herramienta poderosa para el desarrollo de los empleados y la gestién del talento

humano.

Es por ello que la presente tesis doctoral va dirigida a personas que les interese
sobre la personalidad en las organizaciones, el liderazgo transformacional, las
organizaciones que tienen que ver con servicios de exportacion e importacion
portuaria, la diversidad cultural entre paises y organizaciones, la competitividad

regional, asi como retos globales.

La presente investigacion decidid realizarse como continuacion de la tesis de
maestria en administracion de (Gonzalez-Ballesteros, 2013) en donde resultdé que
el personal sujeto de estudio mostré correlaciones significativas entre personalidad
del Eneagrama y equipos de trabajo de alto rendimiento, y aunque resultaron
varios tipos de personalidad Ocho que son los lideres por naturaleza, la variable
liderazgo resulté entre los indicadores mas bajos en comparacion con otros que

fueron analizados.

Entonces se pretende abordar las variables liderazgo transformacional de Bass y

Avolio, desde los tipos de personalidad de Holland y del Eneagrama de Halin-
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Prémont, abordado desde el contexto de diversas empresas que conforman la
logistica en importacién y exportacién portuaria: agencias aduanales, sagarpa,
Ensenada international terminal y transportes, participando alta direccién, mandos

medios, administrativos y empleados de dichas empresas.

La importancia tedrica que se pretende es validar por primera vez en el contexto
mexicano la teoria del Eneagrama de Halin-Prémont con la presente tesis
doctoral, Holland pretendera servir como punto de comparacién a la anterior o
teoria paralela y el liderazgo transformacional de Bass y Avolio, este Ultimo ya fue
validado al contexto mexicano por una tesis doctoral de (Mendoza, 2005) en
empresas farmacéuticas y se pretendera validar desde las aportaciones del

Eneagrama y aplicado a otro giro de empresas y servicios.

En cuanto a la aportacion practica ayudara a las organizaciones objeto de estudio
alta direccion y mandos medios para que sean mas efectivos, dentro de los
cambios en los que se esta encontrando el puerto, y como consecuencia se tomen

acertadas decisiones en beneficio local, nacional, regional y mundial.

El alcance se limita al puerto de Ensenada considerando diversas empresas que
participan en la logistica de servicios importacion y exportaciéon de productos:
agencias aduanales, sagarpa, Ensenada Internacional Terminal y transportistas,
participando alta direccion, mandos medios, administrativos y empleados de
dichas empresas. El tiempo contemplado para el trabajo de campo en las

empresas consistié desde octubre de 2015 hasta noviembre de 2016.

Cabe aclarar que las empresas objetos de estudio tienen que ver con el
intercambio comercial entre diversos paises. Por ello algunos autores (Gibson,
Ivancevich, Donnelly, & Konopaske, 2013) a medida que continda la globalizacion
de los negocios, se deben analizar y administrar a las organizaciones de una
manera nueva, sera por medio de la aportacibn novedosa del Eneagrama para

potenciar el Liderazgo Transformacional.

Para autores latinoamericanos (Hernandez y Rodriguez, & Palafox, 2012) hasta la
fecha en Latinoamérica no se cuenta con teéricos generadores de paradigmas
administrativos originales, sobre todo que ya estan dadas las condiciones para
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gue surjan estos talentos con capacidades tanto para la innovacion como para la
difusion; por lo tanto, las universidades y los institutos tecnol6gicos deben
patrocinar y fomentar este espiritu tedrico-practico. Los autores contindan
comentando que los japoneses aluden a que son tres los factores que ayudaron a
su desarrollo; las famosos “ies”: investigacion, imitacion e innovacion. Por ello los
investigadores de las universidades y diversas facultades relacionadas con el ser
humano en el trabajo requieren llevar a cabo investigaciones acerca de la causa
de los problemas y su relacion con las actitudes al trabajar en grupo, asi como las
soluciones préacticas que permitan el cambio conductual organizacional acorde al

nivel de productividad y efectividad que requiere el desarrollo de los paises latinos.

El presente trabajo de investigacion se aborda en cinco capitulos. El primero alude
a los antecedentes sobre el liderazgo transformacional, asi como las teorias de
personalidad de esta tesis, las preguntas de investigacion que se pretenden
responder al finalizar la tesis, los objetivos, las hipotesis y la justificacion de la

misma.

El segundo capitulo hace referencia al marco de referencia que implica el marco
contextual en donde se lleva a cabo el presente estudio, el marco teérico de las
tres variables: el liderazgo transformacional como variable dependiente y las
teorias de personalidad del Eneagrama y la teoria de Holland, variables

independientes, asi como las definiciones y marco conceptual.

El tercer capitulo es sobre la metodologia que implicé conseguir los instrumentos,
pilotearlos, aplicarlos, llevar a cabo la confiabilidad del Alfa de Cronbach y su

validez con el andlisis factorial exploratorio.

El cuarto capitulo refiere a los resultados, las correlaciones y el analisis de clusters

para comprobar el nivel de impacto de estas variables en la logistica portuaria.

Y en el quinto capitulo se llevan a cabo las discusiones, las conclusiones,
aportacion de la presente investigacion, recomendaciones, limitantes, asi como

investigaciones futuras. Se incluyen las referencias y los diversos anexos.



1. Antecedentes
1.1. Enunciado del problema

Las variables a abordar en la presente tesis doctoral son dos: el liderazgo y los
tipos de personalidad desde dos teorias diferentes. A continuacion se revisan
diversas aportaciones que ayudan a vislumbrar toda la problematica que se

pretende abordar.

En cuanto a los lideres los autores (Lussier, & Achua, 2013) el éxito de las
profesiones en lo individual y el destino de las organizaciones estan determinados
por la eficacia del comportamiento de los lideres. El liderazgo se considera crucial
para el éxito y algunos investigadores han afirmado que es el ingrediente mas

decisivo.

Para el contexto de las empresas objeto de estudio (Torres, Chavez, & Valencia,
2015) el transporte maritimo representa el 80 por ciento del volumen del comercio
mundial, por lo que actualmente se considera la columna vertebral del transporte
internacional, por lo cual en afos recientes, los servicios maritimos han

experimentado una considerable expansion impulsada por la mundializacion.

Siendo asi, que la gran importancia de los puertos (Munguia, Becerril-Torres, &
Quiroz, 2014) es para el transporte maritimo mundial por las caracteristicas de los
puertos y su conexion, pero principalmente la infraestructura que tienen los paises
para la distribuciébn de estas cargas; el transporte a través de los puertos del
mundo alcanza cerca de las 10 mil millones de toneladas y se ha estimado que
para el afio 2013 puede alcanzar casi 25 mil millones de toneladas, por lo que se
tendran que realizar modificaciones técnicas en muchos de los puertos actuales,

para poder atender esta demanda.

Aunque existen variados estudios para (Inyang, 2013) el tema del Liderazgo se ha
venido estudiando por mas de 50 afos, se han escrito mas de 15,000 articulos, se
han publicado libros sobre este tema y las organizaciones gastan un estimado de
$50 billones de ddlares para desarrollar lideres. En varias décadas sobre el

estudio del liderazgo han producido mas de 50,000 libros que incluyen en sus



titulos este tema (Lussier, & Achua, 2013; Barsh, & Lavoie, 2014; Gustavson, &
Liff, 2014; Murphy, 2014).

Otra aportacién de (Inyang, 2013) es que las caidas corporativas, asi como los
escéandalos y las crisis econdémicas del 2008 estan conectadas con las caidas del
liderazgo. Una consideracion del lado oscuro del liderazgo esta en incrementar el
conocimiento y la habilidad hacia el desarrollo efectivo de los lideres como una
necesidad para el siglo XXI.

Por lo que, (Alaminos, Bastida, & Sancho, 2013) un buen lider que entiende a su
equipo como la union de fuerzas individuales, garantizando con esto una mayor
efectividad. Asi también es necesaria la creacion de la figura del lider con un estilo
singular de dirigir y movilizar a su equipo para que lo sitie dentro de las mejores

competiciones.

En consecuencia, (Cruz-Ortiz, Salanova, & Martinez, 2013) afirman que la
adaptacién de las organizaciones en el siglo XXI, requiere de mas cambios en las
politicas organizacionales, la direccion de los recursos humanos, la gestion del
personal y equipos de trabajo y de un mayor liderazgo transformacional, porque
este estilo de liderazgo puede actuar como un elemento critico dentro del contexto
laboral y puede influir en como las personas y equipos perciben su trabajo de

manera positiva.

Por otra parte, (Lussier & Achua, 2013) el liderazgo transformacional sirve para
cambiar el estado de las cosas al articular con los seguidores los problemas en el
sistema actual y una vision atractiva de lo que podria ser una nueva organizacion.
Y el liderazgo transaccional pretende mantener la estabilidad dentro de una
organizaciéon por medio de intercambios regulares econémicos y sociales que

alcanzan metas especificas tanto para los lideres como para sus seguidores.

Autores recientes (Kozlowski, Mak, & Chao, 2016) hacen tres recomendaciones
para investigaciones futuras. Primera: la investigacion centrada en el equipo del
liderazgo transformacional debe asignar mas a un marco completo de entrada-
proceso-salida de un equipo en diversos niveles. Segunda: futuras investigaciones

centradas en el equipo de liderazgo transformacional deben dibujar mecanismos



de mediacion de proceso de equipo bien establecido. Tercera: la investigacion
centrada en el equipo del liderazgo transformacional debe utilizar el contexto del
equipo para establecer las condiciones del contorno para guiar teéricamente por
especificacion de los moderadores de las relaciones de liderazgo

transformacional.

Otros autores (Hiller, DeChurch, Murase, & Doty, 2011) mencionan que desde el
momento actual hasta el 2035 se tienen que considerar varios aspectos para la
investigacion del liderazgo:

Perspectiva extensa: la investigacion futura del liderazgo deberia verse
beneficiada grandemente desde la incorporacion de gran variedad de perspectivas
en donde se examine el liderazgo y sus resultados. Tomar en cuenta la

perspectiva de los pares, superiores y observadores entrenados.

Criterio amplio: un entendimiento mas completo de los efectos multifacéticos que
el liderazgo requiere de las variantes en investigacion, inexploradas, criterios
conceptuales relevantes y lo mas avanzado tanto en la teoria como en la practica.
Herramientas para la seleccidén, entrenamiento y desarrollo de lideres y tomar en
cuenta el significado de los resultados y la efectividad en la motivacion, las

emociones, actitudes, estructuras del conocimiento y el comportamiento.

Mayor asignacion temporal de las relaciones: los lideres pueden ser afectados en
algo motivacional, actitudinal, comportamiento y factores cognitivos en minutos u
horas, en periodos cortos o largos de tiempo. Por eso en investigacion valdria la

pena incorporar varios periodos de tiempo y evaluarlos.

Integrar investigaciones micro y macro sobre el liderazgo: poner gran atencion a
las actitudes, comportamientos y conocimientos y asi estar altamente informados
sobre los mecanismos estratégicos tangibles de los resultados. Por ejemplo como
hacer con los rasgos, caracteristicas, decisiones, visiones, y comportamientos en
la alta direccién y cdmo afecta a nivel individual, el equipo, la unidad, y el nivel
organizacional, en cuanto a la motivaciéon, emocion, actitudes y niveles de

rendimiento.



1.2. Planteamiento del problema

De lo anterior se desprenden las preguntas que se pretender responder al finalizar

esta importante investigacion.

¢, Cudl es la relacion existente entre los tipos de personalidad y el tipo de liderazgo
ejercido por la alta direcciéon, mandos medios, administrativos y empleados de una
muestra de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y exportacion
del Puerto de Ensenada, Baja California, México, desde los modelos de Bass y
Avolio, el Eneagrama de Halin-Prémont y Holland?

1. ¢La adaptacion del Multifactor Leadership Questionnaire de Bass y Avolio
en una muestra de empleados de diversas empresas de logistica portuaria
en importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California,
México, cumple con criterios metodologicos de confiabilidad y validez?

2. ¢La adaptacion del Halin-Prémont Enneagram Indicator™ en una muestra
de empleados de diversas empresas de logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México cumple con
criterios metodologicos de confiabilidad y validez?

3. ¢La adaptacion del Halin-Prémont Holland Indicator™ en una muestra de
empleados de diversas empresas de logistica portuaria en importacién y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, cumple con
criterios metodologicos de confiabilidad y validez?

4. ¢Cudles son las diferencias significativas entre los tipos de personalidad del
Eneagrama, los de Holland y los de liderazgo de los encuestados con cada
uno de los factores sociodemograficos: género, edad, estado civil, puesto,

antigiiedad, grado académico?



1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Objetivo general

Analizar la relacion existente entre los tipos de personalidad y el tipo de liderazgo
gue ejercen la alta direccion, mandos medios, administrativos y empleados de
una muestra de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, desde los modelos

de Bass y Avolio, Halin-Prémont y Holland.

1.2.2. Objetivos especificos

1. Analizar los criterios metodolégicos de confiabilidad y validez del modelo de la
adaptacion del  Multifactor Leadership  Questionnaire de Liderazgo
Transformacional de Bass y Avolio en una muestra de empleados de diversas
empresas de logistica portuaria en importacion y exportacion del Puerto de
Ensenada, Baja California, México.

2. Analizar los criterios metodolégicos de confiabilidad y validez del modelo de la
adaptacion del Halin-Prémont Enneagram Indicator™ en una muestra de
empleados de diversas empresas de logistica portuaria en importacion y

exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México.

3. Analizar los criterios metodolégicos de confiabilidad y validez del modelo de la
adaptaciéon del Halin-Prémont Holland Indicator™ en una muestra de empleados
de diversas empresas de logistica portuaria en importacion y exportacion del

Puerto de Ensenada, Baja California, México.

4. Comparar las diferencias significativas de los tipos de personalidad del
Eneagrama, los de Holland con los de liderazgo de los empleados encuestados
con cada uno de los factores sociodemograficos: género, edad, estado civil,

puesto, antigiedad, grado académico.
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1.3 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Hipotesis general

Ho: “No existe relacion entre los tipos de personalidad y el tipo de liderazgo
ejercido por la alta direccion, mandos medios, administrativos y empleados de una
muestra de encuestados de diversas empresas en logistica portuaria en
importacion y exportacion del Puerto de Ensenada segun los modelos de Bass y

Avolio, el Eneagrama de Halin-Prémont y Holland”.

Ha: “Existe relacion entre los tipos de personalidad y el tipo de liderazgo ejercido
por la alta direccion, mandos medios, administrativos y empleados de una muestra
de encuestados de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada segun los modelos de Bass y Avolio, el

Eneagrama de Halin-Prémont y Holland”.

1.3.2 Hipétesis especificas

Ho1: “La adaptacion del Multifactor Leadership Questionnaire de Bass y Avolio en
una muestra de empleados de diversas empresas de logistica portuaria en
importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, no
cumple con criterios metodoldgicos de confiabilidad y validez”.

Ha1: “La adaptacion del Multifactor Leadership Questionnaire de Bass y Avolio en
una muestra de empleados de diversas empresas en logistica portuaria en
importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México,
cumple con criterios metodoldgicos de confiabilidad y validez”.

Ho2. “La adaptacion del Halin-Prémont Enneagram Indicator™ en una muestra de
empleados de diversas empresas de logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, no cumple con
criterios metodologicos de confiabilidad y validez”.

Ha2. “La adaptacién del Halin-Prémont Enneagram Indicator™ en una muestra de

empleados de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y
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exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, cumple con criterios
metodoldgicos de confiabilidad y validez”.

Ho3. “La adaptacidon del Halin-Prémont Holland Indicator™ en una muestra de
empleados de diversas empresas de logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, no cumple con
criterios metodologicos de confiabilidad y validez”.

Ha3. “La adaptaciéon del Halin-Prémont Holland Indicator™ en una muestra de
empleados de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, cumple con criterios
metodoldgicos de confiabilidad y validez”.

Ho4. “No existen diferencias significativas entre los tipos de personalidad del
Eneagrama, de Holland y los de liderazgo de los encuestados con cada uno de los
factores sociodemograficos: género, edad, estado civil, puesto, antigliedad, grado

académico.”

Ha4. “Existen diferencias significativas entre los tipos de personalidad del
Eneagrama, de Holland y los de liderazgo de los encuestados con cada uno de los
factores sociodemograficos: género, edad, estado civil, puesto, antigliedad, grado

académico.”
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1.4. JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacion préctica

La presente investigacion ayudard a potenciar desde la personalidad del
Eneagrama el Liderazgo Transformacional aplicado a la alta direccion y mandos
medios de las empresas sujeto de estudio y esto les permitird tomar decisiones
asertivas con el personal, entrenar a sus equipos, mejorar sus Servicios y como
consecuencia ser empresas mas eficientes y competitivas y forjar el Puerto de

Ensenada como tal.

1.4.2 Justificacion tedrica

La presente investigacion validara un modelo en el contexto mexicano,
contrastando dos instrumentos que son el Liderazgo Transformacional y Los tipos
de Personalidad, asi como se hard el comparativo con los hallazgos de otros

investigadores en otros contextos.

1.4.3 Justificacion social

El conocer el tipo de personalidad que impacta en el liderazgo permitird a las
empresas formar equipos de trabajo més solidos y eficientes y por consecuencia,
las empresas resultaran ser mas competitivas en su entorno, y brindarle al puerto

el ser mas competitivo.

1.4.4. Delimitacion

La presente investigacion se llevara a cabo con diversas empresas en logistica
portuaria: agencias aduanales, sagarpa, Ensenada International Terminal y

transportes ubicados en la Ciudad de Ensenada, Baja California, México.
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Se traté de una estudio censal. Donde la poblacion de estudio a la que se
aplicaron los instrumentos, incluyeron alta direccion, mandos medios,
administrativos y empleados de las empresas participantes.

La investigacion fue cuantitativa, evaluativa, correlacional, exploratoria,
descriptiva, explicativa, transeccional o transversal y censal. Se realiz6 a partir de
octubre de 2015 hasta noviembre de 2016.

Cabe mencionar que el estudio se llevd a cabo en cada empresa por cuestiones
éticas y de confidencialidad profesional, asi como se cuidé el anonimato de las
mismas. La constatacion de los resultados se hara en general para la tesis
doctoral tomando en cuenta el censo de las empresas participantes y solo con

fines académicos.
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2. MARCO DE REFERENCIA

2.1 MARCO CONTEXTUAL

2.1.1 Marco internacional

Estos autores (Gibson, Ivancevich, Donnelly, & Konopaske, 2013) comentan que
en el mundo de los negocios de principios del siglo XXI ha surgido una imagen
clara de las interrelaciones y las interdependencias globales. Los productos, el
capital y los recursos humanos se vuelven interdependientes a medida que las
entidades de negocios consideran cada vez mas que sus areas de mercado son
globales en lugar de simplemente nacionales. Por ello, la globalizacién se define
como interdenpendencia del transporte, distribucion, comunicacion y redes
econdmicas a traves de las fronteras internacionales. La etapa global enfatiza que
las empresas deben entender las necesidades de sus clientes, traducirlas con
rapidez en productos y servicios a costos mas bajos y comercializarlas
eficazmente.

Por ello una de las areas importantes a considerar son los puertos pues como
comentan los autores (Munguia, Becerril-Torres, & Quiroz, 2014) que la
importancia estratégica de los puertos a escala mundial, la cual se observa
ademas por el potencial que representa la movilizacion y almacenaje de
mercancias en una economia globalizada, actividad que ha permitido a naciones
asiaticas como Singapur y Corea del Sur convertirse en potencias econémicas en
el sureste asiatico.

Otra investigacion realizada por (Torres, Chavez, & Valencia, 2015) para la cual
seleccionaron 29 paises, 25 paises considerados por la Organizacion Mundial de
Comercio (OMC) como los principales exportadores e importadores mundiales de
mercancias (OMC, 2013) siendo estos: Alemania, Australia, Bélgica, Brasil,
Canada, China, Corea, Dinamarca, Espafa, Estados Unidos, Francia, Hong Kong,
India, Indonesia, ltalia, Japon, México, Panamd, Reino Unido, Rusia, Singapur,
Suiza, Suecia, Tailandia y Turquia. Adicionalmente se incluyeron en la

investigacion otros 4 paises de América Latina con mayor flujo en su comercio
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exterior: Argentina, Chile, Costa Rica y Peru, con la finalidad de tener un mejor
panorama de la situacion de América Latina respecto del transporte aéreo y

maritimo internacional como factor de competitividad del comercio exterior.

2.1.2 Contexto latinoamericano

De acuerdo al (Simposio Internacional, 2015) en la actualidad, el Trans-Pacific
Parthership (TPP, siglas en inglés, en espafol, Acuerdo de Asociacion
Transpacifico) en el cual se encuentran Australia, Brunei, Canada, Chile, Estados
Unidos, Japon, Malasia, México, Nueva Zelanda, Peru, Singapur y Vietham, junto
con la negociacion entre Estados Unidos y la Union Europea, es la negociacion
mMAas seria e importante que existe en el mundo, tanto porque Estados Unidos
forma parte de ella, como porque se trata de un espacio en el Pacifico del que
forman parte los paises de América y de Asia. En el caso de Estados Unidos, el
TPP tiene una trascendencia estratégica, porque le permitira avanzar en un area
de influencia de China y construir lo que seria el «ancla» del proceso de
integracion de la cuenca del Pacifico. La negociacion del TPP reviste una
importancia fundamental ante el estancamiento de la OMC, que necesita una
revision fundacional si quiere progresar. Eso incrementa la relevancia de la
negociacion del TPP a nivel mundial. Otro aspecto importante respecto a este
acuerdo es que permitira sustituir diversos tratados y acapararlos en uno solo. En
efecto, si el TPP es exitoso, los acuerdos comerciales precedentes —por Io menos
en cuanto a acceso a mercado, reglas de origen y procedimientos aduaneros,
entre otros— seran sustituidos por uno solo. Esto implica mucho en términos de
simplificacion aduanera, reduccién de costos de transaccion e integracion regional.
Como se muestra en el anexo 6, la entrada en vigor del TPP podria implicar la
sustitucion, parcial o total, de veinte acuerdos comerciales. Entonces también lo
gue mueve el intercambio mundial son los acuerdos comerciales entre paises y

bloques econdmicos.
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2.1.3 Contexto nacional

Los investigadores (Munguia, Becerril-Torres, & Quiroz, 2014) los puertos que
mueven el mayor tonelaje de carga son: Nueva Orleans, Nueva York, Houston,
Baltimore, San Francisco y Long Beach, en Estados Unidos, Seven lIslands y
Vancouver, en Canada; Willemstand en Curazao; Ensenada, Manzanillo, Tampico

y Veracruz, en México.

Sin embargo conforme al tercer informe de gobierno segun (Martinez, 2015) la
logistica comercial en la economia mundial que elabor6 el banco mundial, México
ocupa el lugar 50 de un total de 160 paises, en el informe se evalla el servicio de
las aduanas, la calidad de la infraestructura y la puntualidad de los envios, y
concluye que el desempefio de nuestro pais para exportar e importar es del
68.2%. El autor continua diciendo que en cuanto a la valoracion de los puertos
mexicanos de acuerdo a la edicion 2015, los Mejores puertos de América Latina,
realizada por América Economia, en la que con base a la actividad portuaria,
infraestructura, conectividad, marco social y politico, contextos econdémico y
calidad portuaria, el puerto mejor posicionado de México es Manzanillo, sin
embargo descendi6 del lugar 3ro del afio 2014 al 6to en el 2015, Lazaro Cardenas
del 13° al 18°y Veracruz del 12° al 20°. Entonces México se encuentra con retos
que valen la pena retomar para repuntar tanto en competitividad como en

credibilidad mundial.

2.1.4 Contexto estatal

El Plan Estatal de Desarrollo de Baja California (PED, 2014-2019) nuestro Estado
por su posicion geografica dispone de importantes ventajas en los diferentes
sectores: produccion primaria, industria de la transformacion, servicios,
investigaciéon, innovacion y desarrollo, que favorecen el Desarrollo Econdémico
Sustentable, a nivel estatal y de la region. Asi también comenta que segun el
Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de Monterrey, en el 2012 Baja
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California se encontraba en el noveno lugar en el indice de competitividad global
a nivel nacional. Dicho estudio resalta las fortalezas del Estado en materia de
empresas exportadoras, mercado laboral formal, baja marginacion, igualdad en los
ingresos, capital humano de la poblacion ocupada, entre otras. También dicho
estudio sefala debilidades como bajo crecimiento per capita, la inseguridad, el

estancamiento en la productividad laboral, insatisfaccion laboral, entre otras.

Continua el PDE (2014-2019) que existen necesidades de mayor envergadura
refiriéndose a una de ellas que compete a la presente investigacion es el
desarrollo de politicas efectivas de transporte y logistica, la gestion integral del
territorio y la administracibn urbana y metropolitana mediante acciones de
infraestructura vial y de equipamiento, etc. Siendo que el transporte y la vialidad
son el binomio de infraestructura y servicio que debe garantizar la movilidad de
personas, bienes y servicios, son una condicidbn necesaria para el crecimiento

econdmico.

El reto es entonces para posicionar a Baja California como centro de distribucion
de servicios logisticos de alcance regional se requiere de importantes inversiones
en el Puerto del Sauzal, Santa Rosalia, Bahia de los Angeles, asi como de

acceso.

2.1.5 Contexto local

El PED (2014-2019) en cuanto a la infraestructura maritima los principales puertos
se encuentran en Ensenada, Sauzal, San Felipe, Playas de Rosarito e Isla de
Cedros y una aduana maritima en el Puerto de Ensenada. Asi también el Puerto
de Ensenada ocupa el segundo lugar en recepcion de turistas a nivel nacional y
estd siendo transformado para recibir creciente volumen de cruceros y
embarcaciones de gran calado que buscan atracar en las costas de Baja

California.

18



El Handbook del (Puerto de Ensenada, 2013-2017) éste representa un importante
eslabdn logistico para el desarrollo de las actividades de comercio exterior en el
Noroeste de México y el Sur de los Estados Unidos, contribuyendo de manera
favorable al desarrollo econémico de Baja California. En los dltimos afios, ha sido
notable el crecimiento del Puerto, con nueva infraestructura, areas especializadas
para el manejo de carga y el impulso hacia la generacion de nuevos servicios de
valor agregado, que hoy lo distinguen como un puerto solido.

Por su cercania, rapidez y competitividad, cada vez mas empresas se benefician
al utilizar al Puerto de Ensenada para realizar sus operaciones de comercio
exterior, asi como servicios orientados a la carga general, cruceros, yates,
astilleros, pesca y actividades logisticas, que se traducen en mejores costos para
los usuarios, a través del sistema portuario Ensenada — El Sauzal — Costa Azul.

El gran dinamismo de los mercados internacionales, han motivado a la
modernizacién del Puerto de Ensenada, para ofrecer instalaciones portuarias
eficientes y seguras con servicios altamente efectivos y tecnologias para el
manejo adecuado de las cargas. Asi como una apertura en rutas que nos
conectan con 68 puertos en 28 paises del mundo.

Desde hace 19 afios, la Administracion Portuaria Integral de Ensenada, S.A. de
C.V. ha estado al frente del desarrollo portuario, con proyectos orientados a
facilitar el movimiento de las mercancias, las inversiones, la generacion de
empleos y nuevos negocios. Hoy en dia operan 32 cesionarios y mas de 60
prestadores de servicios y conexos que trabajan en los puertos de Ensenada — El
Sauzal — Costa Azul, con la clara vision de mantenerse como lideres en cada una
de las actividades portuarias. De 2006 a 2012, se han movilizado 919 mil TEUs y
20 millones de toneladas, se ha invertido mas de $ 374.3 millones de pesos en
obra publica, destacando obras de impacto positivo al puerto como ampliaciones y
construccion de infraestructura portuaria, dragados para incrementar la capacidad
de recepcién de bugues en muelles de carga, nuevas instalaciones para la aduana
maritima, habilitacion de una zona de actividades logisticas en el recinto
fiscalizado de API, la puesta en marcha del centro regulador de transporte y del

centro de control de trafico maritimo, entre otras obras.
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El nuevo Programa Maestro de Desarrollo Portuario 2012-2017, establece en su
vision: “Ser un sistema portuario que opere con estandares similares a los
principales puertos de la costa oeste de Estados Unidos, que constituya la mejor
alternativa para las transacciones que realizan por via maritima los agentes
econdémicos de Baja California y Sonora; que facilite eficientemente el desarrollo
de las actividades de transferencia de carga, transporte turistico de pasajeros,
astilleros y pesca, funcionando como un conglomerado dinamico y competitivo de
negocios portuarios, industriales y de servicio, abriendo mas posibilidades para la
construccion de un puerto mas fuerte, bajo el esquema de lineas de negocio que
incluyen: contenedores, carga general, granel agricola, mineral, astilleros,

marinas, cruceros, pesca y fluidos.”

2.1.5.1 Ubicacion estratégica

Continua comentando El Handbook del (Puerto de Ensenada, 2013-2017) que al
ubicarse el Puerto de Ensenada dentro de la cuenca del Pacifico, nuestra zona de
influencia se concentra en atender principalmente a los mercados de Baja
California, Baja California Sur, Sonora y Chihuahua. En Estados Unidos, el sur de
California y Arizona. Siendo una alternativa atractiva y competitiva para cubrir las
necesidades del comercio exterior en la region.

La conectividad del puerto hacia su zona de influencia se da de manera integral,
atendiendo a los mercados regionales e internacionales. Entre sus ventajas
competitivas destaca su cercania con los principales cruces fronterizos hacia
Estados Unidos, a través de las garitas de Tijuana, Tecate y Mexicali, situados a
110 km, 112km y 257 km al norte del Puerto de Ensenada respectivamente.
Adicionalmente, el puerto ofrece menores tiempos y costos en transito terrestre,
asi como areas disponibles para el resguardo de la carga, al ser un puerto no
congestionado comparado a los puertos del sur de Estados Unidos, Long Beach y

Los Angeles.
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Si lo anterior contextualiza el panorama sobre el que se pretende implementar las
variables respecto a la presente investigacién subsecuente se presenta el marco

conceptual y teorico sobre las variables estudiadas.
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2.2 MARCO TEORICO

La teoria que sustenta la presente tesis tiene que ver con las tres variables: la
dependiente que es el Liderazgo Transformacional y las independientes que
tienen que ver con dos teorias de personalidad, por un lado los tipos de
personalidad de Holland y por otro lado la novedosa teoria del Eneagrama por su
validacion cientifica. Es por ello que se parte de diversas definiciones para cada
variable que pudieran ayudar a precisar la magnitud, riqueza, limitaciones o
perspectivas de los autores, investigadores que han profundizado e investigado en
diversidad de estudios. El primer recuadro engloba varias definiciones sobre

liderazgo. El recuadro subsecuente presenta las definiciones sobre personalidad.

2.2.1 Definiciones liderazgo de varios autores

La Tabla 1 aborda diversas definiciones sobre el liderazgo que permiten ver el
abanico de aportaciones que muchas veces es dificil precisar en una sola pero si

con la diversidad se puede formar una muy robusta.

Tabla 1. Definiciones de liderazgo

Definicion de Liderazgo Autores Afo:Pag

1 “El liderazgo es el proceso de influencia entre | Lussier, & Achua | 2013:6
lideres y seguidores para lograr los objetivos
organizacionales por medio del cambio”.

2 “Liderazgo es el arte de influir sobre las | Hernandezy 2012:124
personas para que trabajen con entusiasmo en la | Rodriguez, &

consecucion de un fin valioso”. Palafox

3 “Liderazgo es el arte o proceso de influir en las | Koontz, & 2013:302

personas de modo que se esfuercen de manera | Weihrich
voluntaria y entusiasta hacia el logro de las metas
de los grupos”.
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4 “Liderazgo es la habilidad para influir en un
grupo y dirigirlo hacia el logro de un objetivo o un
conjunto de metas”.

Robbins, & Judge

2013:368

5 “Liderazgo es el proceso de desarrollar ideas y
una vision, de vivir conforme a los valores que
apoyan esas ideas y esa vision, de influir en
terceros para que los adopten en su propio
comportamiento y de tomar decisiones dificiles
sobre los recursos humanos y otros”.

Hellriegel, &
Slocum

2009:262

6 “Liderazgo es el intento de utilizar la influencia
para motivar a los individuos a que alcancen una
meta”.

Gibson,

Ivancevich,
Donnelly, &
Konopaske

2013:308

7 “Liderazgo es el proceso para guiar y dirigir el
comportamiento de las personas en el entorno de
trabajo”.

Nelson, & Quick

2013:193

8 “Liderazgo directivo es la capacidad directiva
que permite influir, motivar y comprometer a los
colaboradores hacia el logro de los grandes retos
de la organizaciébn a partir de alinear la vision
hacia los puntos finos generadores de los
resultados”.

Hernandez y
Rodriguez, &
Pulido

2011:217

9 “Liderazgo se define como proceso por el cual
un individuo (el lider) influye en el comportamiento
de otros (seguidores) con el propésito de lograr
objetivos o metas comunes”.

Sanchez (Coord.)

2011:270

10 “Liderazgo consiste en que la persona que
desempefia el papel de lider influye en el
comportamiento de uno o mas seguidores, que lo
que siguen o aceptan su influencia por algun
motivo”.

Amaru

2009:313

11 “Liderazgo es la relacion de influencia entre los
lideres y los seguidores que luchan por generar un
verdadero cambio y resultados que reflejen los
fines que comparten”.

Hellriegel,
Jackson, &
Slocum

2009:497

23




12 “Liderazgo es el proceso por el cual un
individuo ejerce influencia sobre los demas e
inspira, motiva y dirige sus actividades para
ayudarlos a alcanzar los objetivos del grupo o la
organizacion”.

Jones, & George

2010:497

13 “Liderazgo es el arte o proceso de influir en las
personas para que participen con disposicion y
entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo”.

Koontz, &
Weihrich

2013

14 “Liderazgo se refiere al conjunto de cualidades
y técnicas que el gerente ejerce para dirigir a sus
subordinados”.

Minch

2012:152

15 “Liderazgo es la habilidad para influir en las
personas hacia el logro de las metas de la
organizacion”.

Daft, & Marcic

2010:411

16 “Liderazgo es el proceso de transformar las
organizaciones desde lo que son hasta lo que el
lider desea que sean”.

Dess, Lumpkin, &
Eisner

2011:377

17 “Liderazgo se refiere que el lider posee rasgos
de personalidad universales que le permitiran ser
exitoso en cualquier situacion, posee rasgos
especificos de personalidad que le permitiran ser
exitoso en cualquier situacion, posee rasgos
personales especificos que le permitirdn tener
éxito en algunas situaciones pero no en otras y
posee conductas especificas que le permitiran
tener éxito en algunas situaciones pero no en
otras”.

Cox

2009:55

18 “El liderazgo es una habilidad que puede ser
entrenada y le compete orientar e impulsar a los
seguidores hacia la meta, a través de relaciones
motivadoras y llenas de energia en las que la
influencia del lider sea capaz de infundir un
sentido a la mision entre los seguidores,
catalizando su potencial, distinguiendo las
recompensas valoradas por los seguidores vy
siendo capaz de desencadenar procesos auto-
motivacionales que trasciendan incluso el interés

Godoy, & Breso

2013
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individual en aras del interés colectivo”.

19 “El liderazgo transformacional procura motivar | Bracho, & Garcia | 2013:167
e incentivar a los seguidores a que participen
activamente en los cambios del entorno interno,
para lo cual sensibiliza a cada uno de ellos para
que se empoderen de la mision y la vision;
consecuentemente se activen para alcanzarla,
dentro de un clima laboral sano, laborando con
entusiasmo, con  mistica, responsabilidad,
productividad, alto sentido de compromiso con el
alcance de los propoésitos organizacionales”.

20 Liderazgo transformacional inspira a los | Triana, Richard, & | 2017
subordinados a trabajar por el bien de la| Yucel
organizacién por medio de la motivacién, la vision
estratégica del lider, la comunicacién de la vision y
el compromiso hacia esa vision.

Fuente: Elaboracion propia en base a fuentes consultadas

Se puede concluir que las caracteristicas que englobarian el liderazgo tienen que
ver con influencia, guia, motivar, entusiasmar, encaminar a los seguidores para

lograr objetivos comunes, grupales y organizacionales.

2.2.2 Estilos de liderazgo

Se abordan a continuacion diversos estilos de liderazgo que preparan el camino
para los diversos paradigmas: liderazgo auténtico, de servicio y transformacional.
Un estilo de liderazgo auténtico, (Baron, 2016) menciona que es auténtico lider
como un proceso en el que se nutre de capacidades psicolégicas positivas y
desarrolladas altamente en el contexto de la organizacion, lo que se traduce en
una mayor conciencia de si mismo y autorregulado de sus comportamientos
positivos por parte de los lideres y asociados fomentando positivamente el auto-
desarrollo. También (Cotrill, Lopez, & Hoffman, 2014) es una forma de liderazgo
positivo basado sobre un concepto de autenticidad, el cual ocurre cuando los

individuos conocen sus fortalezas, debilidades, valores y que utiliza el
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conocimiento para guiar sus interacciones con los demas. Este estilo de liderazgo
segun (Kinnunen, Feldt, & Mauno, 2016) comprende cuatro componentes: el
procesamiento equilibrado, perspectiva moral interiorizada, transparencia
relacional y autoconocimiento (Cotrill, Lopez, & Hoffman, 2014). Respalda lo
anterior (Stoten, 2014) el liderazgo auténtico esta basado en la integridad personal
y la transparencia (Duignan, 2014). Otros (Kinnunen, Felt, & Mauno, 2016)
generan un clima positivo en el equipo por ejemplo con la vision, participacion,
orientacion a las tareas y apoyo para la innovacion pueden fomentar el liderazgo
auténtico a largo plazo.

Otro estilo (Gotsis, & Grimani, 2016) el liderazgo de servicio es un constructo
multidimensional de lideres y seguidores, y mas especificamente, lo relacional,
ético, emocional y espiritual. El término fue planteado por primera vez en un
ensayo de Greenleaf en 1977, se centra en el papel del lider como un servidor. El
liderazgo de servicio esta conectado a la ética, la moral y las virtudes. Es sobre la
influencia, cuidado, escucha, creando un clima de amor, sencillez y la conciencia,
ademas de contribuir a un mayor sentido de justicia interactiva, actitud optimista y
compromiso con el cambio. Se origind (Stoten, 2014) como critica al efecto
deshumanizante que tiene la mecanica jerarquizada sobre la vida humana y una fe
ferviente de que los humanos tienen una voluntad innata de ayuda a los demas.
Incluso las preguntas que se plantean (Duignan, 2014) ¢Los que sirven crecen
como personas? ¢Se vuelven saludables, sabios, libres, mas autbnomos, mas
ellos mismos al convertirse en lideres servidores? En Vietham (Tuan, 2016) los
lideres servidores, quienes con su rol transcienden sus acciones modelan e
inspiran sus actos en empleados publicos elevan sus niveles de motivacion para
el servicio publico. Jit, Sharma, & Kawatra (2016) el lider servidor se asocia al lider
espiritual y tiene tres cualidades: visién, amor altruista y fe o esperanza.

Y un tercer prototipo (Masa'deh, Obeidat, & Tarhini, 2016) el liderazgo
transformacional se puede definir como un estilo de liderazgo motivacional que
implica la presentacibn de una vision organizacional clara e inspirar a los
empleados a trabajar hacia esta vision mediante el establecimiento de conexiones
con los empleados, la compresion de sus necesidades y ayudandolos a alcanzar

su potencial, contribuye a la obtencion de buenos resultados para una
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organizacion. Bass (1995) define al lider transformacional como alguien a quien
eleva sus expectativas sobre las probleméticas y sus consecuencias, incrementa a
un nivel mas alto sus necesidades, les influye para trascender sus propios
intereses por los del grupo u organizacion y trabaja arduamente como lo que ellos
esperaban originalmente alcanzar. Bracho Parra, & Garcia Guiliany (2013) El
liderazgo transformacional procura motivar e incentivar a los seguidores a que
participen activamente en los cambios del entorno interno, para lo cual sensibiliza
a cada uno de ellos para que se empoderen de la mision y la vision;
consecuentemente se activen para alcanzarla, dentro de un clima laboral sano,
laborando con entusiasmo, con mistica, responsabilidad, productividad, alto

sentido de compromiso con el alcance de los propdsitos organizacionales.

2.2.3 PARADIGMAS DE LA TEORIA DE LIDERAZGO

A lo largo de la historia se han visto lideres, guias, caudillos, libertadores, pero
para ser mas precisos en términos de investigacion y aplicados a las
organizaciones se han dado en épocas recientes. Y por ello se abordan las teorias
que la sustentan. Entonces retomando a (Rivas-Tovar, 2011) pero considerando
una linea del tiempo se presentan las teorias del liderazgo Tabla 2.
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Tabla 2. Teorias sobre el liderazgo

Rasgo de Conducta Aproximacion | Modelos Modelo Proceso de Transaccional,
personalidad humanista contingentes | integracionista | atribucion Transformacional
0 carismatico
Sodgill (1948, Michigan: Mcgregor Fielder (1965, | Osborny Hunt | Campelly House (1996) vy
1974), Mann Kahn y Katz | (1960) 1967). Evans (1975) Salanick | Pfeffer (1977) | Bass y Avolio
(1959, y Gibb (1960) Ohio: (1970) y House | (1975) Graen et (1989).
(1969) Hemphill (1971). Vroom | al. 1977,
Fleishm ’n y Yetton (1973) | Hollander Waldman, Bass &
eishman, (1978), Fodor Yammarino
Stodagill, (1976) (1990),
Shartle y Carismatico
Pepinsky. (Westle &
Mintzber, 1988)
Malla de Blake
y Mouton

Fuente: Elaboracion propia en base a Rivas-Tovar 2011
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2.2.3.1 Liderazgo como rasgo de personalidad

De acuerdo a (Rivas-Tovar, 2011; Koontz, & Weihrich 2013) la idea de esta teoria
de rasgos de personalidad es que los lideres nacen. Y se trataba de distinguir los
jefes de los seguidores y de los lideres efectivos de los no efectivos. También este
modelo postula que los lideres poseen una serie de caracteristicas o rasgos de
personalidad como nivel de la inteligencia, empatia, resistencia al fracaso,
serenidad en el éxito; rasgos fisicos, psicolégicos o cualidades, gran nivel de
energia, apariencia, agresividad, confianza en si mismo, persuasiéon y dominio
como caracteristicas de todos los lideres exitosos. La investigacion empirica no

esta de acuerdo en esta postura (Lussier, & Achua, 2013).

2.2.3.2 Liderazgo como conducta

Continuan (Rivas-Tovar, 2011; Koontz, & Weihrich, 2013) diciendo que la mejor
forma de entender el liderazgo es analizando la conducta en el trabajo de los
lideres. Desde este modelo ciertas conductas especificas generan un tipo de
liderazgo eficaz frente a aquellos no efectivos. Como consecuencia es posible
entrenar a los lideres y se utlizan los 10 roles gerenciales de Mintzberg
organizados desde tres tipos de roles: A) Roles interpersonales y aqui se
enumeran los tres primeros: representante, lider y enlace; le siguen B) Roles
informativos y se enumeran otros tres mas: monitor, difusor y portavoz; y C) Roles
decisionales con los cuatro finales: emprendedor, gestor de anomalias, asignador
de recursos y negociador (Lussier, & Achua 2013). De aqui los famosos estudios

realizados en las universidades de Michigan y Ohio por los afios cincuenta.

Estudios de la universidad de Michigan

Estos estudios (Rivas-Tovar, 2011) se llevaron a cabo después de la segunda
guerra mundial. La universidad llevé a cabo tres estudios: una compafia de
seguros, una fabrica de tractores y brigada de mantenimiento de un ferrocarril. Las

conclusiones halladas fueron que los grupos de mayor productividad eran
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atendidos por la gerencia y atencion cercana a los empleados. Los trabajadores
de menor productividad eran supervisores que se enfocaban a la tarea y no les
prestaban importancia a las situaciones personales. Por lo que se llegd concluir
gue existen lideres centrados en las personas y otros centrados en la produccion.
Y los hallazgos muestran que los lideres centrados en los empleados obtienen

mejores resultados que los enfocados a la tarea.

Estudios de la universidad de Ohio

Rivas-Tovar, (2011) comenta que la teoria de los cuatro sistemas por Hemphill,
Fleishman, Stodgil, Shartle y Pepinsky, se lleva a cabo mediante el factor de
analisis e identificaron cuatro caracteristicas conductuales de los lideres:

consideracion, iniciacion a la estructura, énfasis en la produccion y sensibilidad.

La malla gerencial de Blake y Mouton

Segun estos autores existen dos tipos de lideres: unos orientados a las tareas y
otros a las relaciones y segun la malla gerencial se generan cinco estilos de
liderazgo como lo muestra la Figura 1. El 1,1 direccion insuficiente, el 1,9 direccion
club social, 5,5 direccién equilibrada, 9,1 direccion autoritaria y 9,9 direccion de
equipo. En la préactica los lideres se mueven en los diversos liderazgos segun las

circunstancias demandadas (Koontz & Weihrich, 2013).

Rejilla Administrativa

Teoria de la Malla Gerencial

as personas
0 o N @ oo

Interés por |

Diretcién

Dire¢cion

Figura 1. Malla gerencial de Blake y Mouton segun Rivas-Tovar (2011)
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2.2.3.3 La aproximacién humanista

Para autores (Rivas-Tovar, 2011; Lussier, & Achua 2013; Koontz, & Weihrich,
2013) en ésta se ubica la escuela psicolégica de la administracion. Douglas
McGregor en 1960 distingue a los lideres de dos tipos: el tipo X, caracterizado por
Su autoritarismo y su recompensa con base en estimulos economicos, el clasico
ogro explotador, y el tipo Y mas democratico, orientado hacia la meta de los

individuos; este modelo es también muy conocido y popular.

2.2.3.4 Modelos contingentes del liderazgo

Investigadores (Rivas-Tovar, 2011; Lussier, & Achua, 2013; Koontz, & Weihrich,
2013) abordan tres modelos: Modelo de contingencia de Fielder (1965, 1967),
Teorias de los caminos de meta por Evans (1970) y House (1971) y Modelo de
liderazgo participativo de Vroom y Yetton (1973). El aporte de Fielder es que un
lider no siempre es el mejor en todas las situaciones, sino que el grado de eficacia
del liderazgo esta en funcion de tres dimensiones: las relaciones entre el lider y
sus colaboradores, el tipo de tarea y el grado de poder del puesto. El hallazgo es
que los lideres motivados por la tarea son mas efectivos en situacién de alto y bajo
control, mientras que los orientados a las relaciones son mas efectivos en
situaciones de control intermedio. Para Evans y House su modelo considera al
lider como responsable de las relaciones entre los miembros del equipo, con el
propésito de conseguir una meta, reduciendo sus dificultades y aumentando la
satisfaccion del personal. Las dimensiones de esa teoria son: clarificacién de
caminos, satisfaccion de necesidades y logro de objetivos. Para Vroom y Yetton
este modelo postula la interaccion de las variables situacionales y los atributos o
las caracteristicas del lider determinan el comportamiento de éste, lo cual influye
en la eficacia de la empresa, relaciona la conducta del lider y la participacion en la
toma de decisiones. En 1999 Hughes et al. replican el modelo y proponen que el
liderazgo es en funcién de tres elementos: el lider, el seguidor y la situacion y
dependiendo del escenario puede ser analizado por separado (Baldegger, & Gast,
2016).
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2.2.3.5 El modelo integracionista del liderazgo

Rivas-Tovar, (2011; Lussier, & Achua, 2013), de acuerdo a los autores Osborn,
Hunt y Salanick en 1975, destaca la importancia que tienen las actitudes y las
conductas de los subordinados para explicar la conducta del lider, busca analizar
las causas Yy los efectos de la conducta del lider. Los lideres adaptan su conducta
al entorno organizacional y reaccionan a las demandas de los subordinados. En

conclusion tiene que ver con la interaccién cotidiana entre ambos.

2.2.3.6 El liderazgo como proceso de atribucién

Rivas-Tovar (2011) segun los autores Campell y Pfeffer en 1977 el liderazgo es un
proceso atributivo en el que los observadores atribuyen los resultados mas a las
personas que al contexto. Este modelo contradice los hallazgos y se vuelve

controversial.

2.2.3.7 El liderazgo transaccional, transformacional o carismatico

Continuan (Rivas-Tovar, 2011; Lussier, & Achua, 2013; Koontz, & Weihrich, 2013)
el liderazgo transaccional fue propuesto por Burns en 1978, y consiste en dos
formas basicas: 1) liderazgo transaccional, que ocurre cuando un lider y sus
seguidores otorgan algo a cambio de cumplir necesidades. Estas recompensas
que otorga el lider pueden ser econdémicas o0 psicolégicas; 2) liderazgo
transformacional, este tipo de lideres articulan problemas en el sistema actual y
tienen una vision clara de lo que una nueva organizacion puede ser. Esta nueva
vision esta intimamente ligada a los valores del lider y de sus seguidores. Segun
(Bass, & Yammarino, 1991) las caracteristicas de un auténtico lider
transformacional son cuatro: una influencia idealizada, una motivacién que inspira,

la estimulacion intelectual y consideracion individual hacia los subordinados.
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Hallazgos sobresalientes sobre el liderazgo

A lo largo de la historia del liderazgo han emergido diversas teorias y modelos que
convendria revisarlos para apreciar sus aportaciones. En este caso se retoma a
(Marques, 2015) que de manera somera enlista: el transaccional,
transformacional, equipos, sirvientes, y liderazgo situacional y con los estilos de
liderazgo recientes como se discutira auténtico, empética, despertando y liderazgo

resonante.
Liderazgo transaccional

Marques, (2015) un lider transaccional esta mas preocupado con las actividades
de mantenimiento de rutina de asignacion de recursos, el seguimiento, dirigir

seguidores para lograr tareas y objetivos de la organizacion.

Liderazgo de equipos

Marques, (2015) el equipo se compone por las personas con quien el lider trabaja
para alcanzar los objetivos comunes. Uno de los pilares en la relacién entre el lider
Y SU equipo es reportarse directamente y ademas en la confianza. Un liderazgo de
equipos se asegura que los procesos caminen bien, cuidando que todas las
decisiones no las tome una sola persona y se le haga pesada. Un liderazgo de
equipo es mas que un facilitador, quien garantiza que los recursos se utilicen
efectivamente, los miembros del equipo tienen voz, son inspirados, reciben
entrenamiento y atencion cuando necesitan luchar por algo que les ayude a
crecer. El estilo de liderazgo en equipo es util en el campo del liderazgo porque
existe mucha competitividad, asi como los retos tecnoldgicos con que se enfrentan
las organizaciones hoy en dia y tienen que manejarse en alianzas basadas en
estructuras de equipo en orden a mantenerse productivos y competitivos. Por lo
tanto, el liderazgo de equipo requiere entenderse desde sus diferencias
personales y tener la habilidad para resolver temas que se opongan a las

caracteristicas del equipo, liderar equipos también requiere que entiendan los
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diferentes tipos de equipos y sus diferentes estructuras con que estan

conformados.

Liderazgo que sirve

Marques, (2015) el liderazgo que sirve en primer lugar tiene que servir y sentirse
de forma natural que quiere servir. Este liderazgo se enfoca primero en servir a
sus seguidores y luego servir en orden a las necesidades que se presenten. Estos
lideres muchas veces les demanda discrecion por lo que implica que sea
auténtico, moral y espiritual. Este estilo de liderazgo se ocupa hoy en dia pues se
requiere humildad en los lideres que lo practiquen.

Liderazgo auténtico

Marques, (2015) los lideres auténticos utilizan comportamientos de influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion
individualizada en forma ética e influyente desde la percepcién del seguidor. Este
estilo de liderazgo se ocupa hoy en dia porque se habla de imaginacién y retos
para la fuerza de trabajo de los empleados y crear altos estandares morales e
integros. En Turquia se analizaron diez universidades tomando en cuenta el
liderazgo auténtico y se encontr6 que este tipo de liderazgo se asocia con los
valores organizacionales como son la baja evasion del lugar de trabajo, alto
compromiso de los seguidores, satisfaccién laboral y comportamiento ciudadano,
esfuerzos organizacionales productivos, también enfocados esfuerzos para
incrementar la relacion entre lider y seguidor y crear un ambiente de trabajo
basado en la confianza (Erkutlu, & Chafra, 2013). En Estados Unidos de América
(Caottrill, Lopez, & Hoffman, 2014) las organizaciones se benefician de este estilo
de liderazgo pues los empleados desarrollan habilidades como auto-conocimiento,
transparencia, ética y perspectivas multiples de procesos, las cuales pueden
funcionar en la organizacion, inclusion de los empleados, autoestima vy
compromiso organizacional. Por eso los lideres también tienen que crear sistemas

simultAineamente que den soporte al rendimiento de los objetivos

34



organizacionales, promover la colaboracion, compartir los éxitos y reconocer el
desarrollo de los talentos propios como de los demas compafieros. Este estilo se

retoma por la diversidad cultural que se vive en estas industrias.

Liderazgo empatico

Marques, (2015) este liderazgo se trabaja mas en las escuelas de negocios y es
actual y uatil hoy en dia pues los empleados prefieren tener relaciones estrechas y

cercanas con sus lideres.

Liderazgo despierto

Marques, (2015) es un metaliderazgo que se compone de multiples estilos y tratos
y trabaja con ellos todo el tiempo. Ellos son el corporativo, la comunidad, los
oficiales de mando y los que realizan todo, suelen ponerse varios sombreros
cuando se requieren pues asi es su personalidad. Este estilo de liderazgo es Uutil
hoy en dia por los multiples estilos de liderazgos que trascienden los limites, las

barreras y en especial los retos.

Liderazgo resonante

Marques, (2015) este estilo de liderazgo tiene semejanzas con el lider auténtico, el
empatico y el despierto pero es altamente intuitivo, manejando hébilmente su
liderazgo en inteligencia emocional. Estos lideres hacen que sus trabajos sean
inspiradores y les sirva a las personas en sus organizaciones. Ellos convierten los
retos en oportunidades, son apasionados, con alto sentido propositivos y
entienden los sacrificios como forma de ser del lider. Este estilo de lider es util hoy

en dia pues incluye ser visionario, coaching, afinados y democraticos.
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Liderazgo transformacional

Anderson, & Sun, (2017) pretenden analizar los diversos estilos de liderazgo, lo
mas estudiados como el transformacional y los emergentes. Asi, Marques, (2015)
un lider transformacional desarrolla relaciones cercanas con sus seguidores, con
frecuencia establece niveles de confianza, lealtad y respeto mutuo. Porque las
relaciones transformacionales son profundas y los seguidores son mas dedicados
a hacer sus tareas, porque los lideres comparten con ellos una vision, un paquete
comun de valores y sentido comun. En una investigacion llevada a cabo por (Jyoti,
& Bhau, 2016) se trataba de la idea de conseguir un modelo mas apropiado en
relacion con LT en el sector de la educacion superior. Se observo que lideres
transformacionales hacen que los subordinados trabajen de manera mas eficiente,
ya que crea un mejor entendimiento entre los seguidores y los lideres. Ademas, se
aclara el papel de las relaciones entre el lider y seguidores, que en ultima
instancia ayuda tanto para tener una buena relacion de trabajo. Estos lideres son
admirados por sus subordinados, debido a la preocupacién de que los lideres
tienen para los ellos. Bajo la supervision de dicho tipo de lideres los subordinados
se sienten felices y estan motivados para trabajar duro. También se sienten
satisfechos de su modo de supervision, que en Ultima instancia mejora el seguidor
su rendimiento y su potencial.

Segun (Masa’deh, Obeidat, & Tarhini, 2016) los investigadores han estudiado el
concepto de liderazgo en los ultimos afios y han prestado gran atencion a sus
diversos tipos, con un enfoque mas limitado en dos tipos ampliamente extendidos:

el liderazgo transformacional y el transaccional.

El LT (Masa'deh, Obeidat, & Tarhini, 2016) se puede definir como un estilo de
liderazgo motivacional que implica la presentacién de una visidbn organizacional
clara e inspirar a los empleados a trabajar hacia esta visibn mediante el
establecimiento de conexiones con los empleados, la compresion de sus
necesidades y ayudandolos a alcanzar su potencial, contribuye a la obtencion de

buenos resultados para una organizacion.
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El LT (Masa’deh, Obeidat, & Tarhini, 2016) también puede ser visto como un
proceso de desarrollo de las personas que logran sus metas y objetivos y que a su
vez conducen al desarrollo de la organizacion. Aqui los métodos utilizados en el
proceso son mas importantes que la consecucion de los objetivos mismos. Este
énfasis sobre el significado es lo que diferencia el LT de otros tipos de liderazgos.
Los lideres transformacionales se caracterizan por la habilidad para identificar y
articular una vision, proveer un modelo apropiado, fomentar la aceptacion de los
objetivos del grupo, comunicar las expectativas de alto rendimiento,
proporcionando apoyo personalizado y altos niveles de carisma. Por lo tanto, los
lideres transformacionales utilizan estas caracteristicas para incrementar las
expectativas de rendimiento de los seguidores y transforma sus valores
personales y su autoconcepto en un nivel mas alto de sus necesidades y
aspiraciones creando una dinamica organizacional mediante la creacion de una
vision dinamica de la organizacion que requiere una metamorfosis en los valores
culturales para reflejar una mayor innovacion, sugiere que tres son los factores
gue son fundamentales para la eficacia del LT. Estos tres factores son: la apertura
de la organizacion para cambiar, el grado en que el proceso de trasformacion
requerido por la posicion de la organizacion coincide con el proceso de
transformacioén de la realidad y las capacidades del lider transformacional para la
realizacion del proceso apropiado (Godoy, & Bresé, 2013).

Chen, Zheng, Yang, & Bai, (2016) los lideres transformacionales deben explorar el
entorno para descubrir y establecer extensas exposiciones internas y externas a
multiples puntos de vista. Los lideres transformacionales se convierten en
prototipos para traspasar fronteras y proactivamente llegar a actores externos para
intercambiar informacion, fomentar la colaboracion entre organizaciones, forjar
alianzas y aprovechar los recursos. Por lo tanto, el liderazgo transformacional
puede impulsar a los seguidores a la forma externa de capital social que crea y
sustenta ventajas competitivas.

Chen, Zheng, Yang, & Bai, (2016) abordan tres perspecivas: Primero, los lideres
transformacionales construyen relaciones de confianza y cooperacion entre los
elementos de los equipos de alta direccion. Los lideres transformacionales sirven

como modelos admirados, confiados y respetados quienes inspiran la conducta de
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la influencia idealizada segun los altos estandares de la ética y la moral. Ademas,
los lideres transformacionales muestran consideracion individualizada a los
miembros del equipo, mejoran las percepciones de justicia entre el lider y la
organizacion y cultiva relaciones horizontales de confianza entre los miembros del
equipo.

Segundo, los lideres transformacionales generalmente inspiran a sus equipos de
alta direccion al compartir una gran cantidad de informacion acumulada. Los
lideres transformacionales son generalmente carismaticos y tienden a ocupar
posiciones claves en el consejo interno e influir en las redes laborales para
conectarse directamente con casi todos los miembros del equipo para trasmitirles
los objetivos, anticipar dificultades, solicitar consejos y gestionar el flujo de los
recursos. Ademas, ellos aportan simulacion intelectual para constituir normas
corporativas al equipo de alta direccibn y comunicacion abierta, que a su vez
conduce a mas informacion por compartir.

Finalmente, los lideres transformacionales adiestran y consolidan las visiones
entusiastas para el futuro entre los miembros de los equipos de la alta direccién
respetando las direcciones e ideas estratégicas, energizdndoles a abrazar
completamente el significado, los desafios y los objetivos colectivos mas alla de
sus propios intereses. Por lo tanto, se anima a los miembros a centrarse en lograr
objetivos comunes y las visiones compartidas.

Chen, Zheng, Yang, & Bai, (2016) esta investigacion tiene varias implicaciones
para la practica de la gestibn. En primer lugar, para generar la innovacion
organizativa, deben colocarse lideres transformacionales en los puestos de
gerentes y tienen que aprovechar el capital humano y social. Segundo, el capital
social apropiado de forma adicional puede incrementar la eficacia de los gerentes
transformacionales. Anteriormente solo se habia centrado sobre los efectos del
conocimiento y la motivacion de los seguidores del liderazgo transformacional.

Por lo tanto, varias investigaciones coinciden en que el liderazgo transformacional
es de suma importancia, incluyendo ésta, pues (Banks, McCauley, Gardner, &
Guler, 2016) el transformacional tiene mayor peso en cuanto resultados de la
satisfaccion del seguidor, satisfaccion del seguir con el lider, rendimiento de la

tarea, y efectividad del lider. Boer, Deinert, Homan, & Voelpel, (2016) sugieren que
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el liderazgo transformacional y el intercambio lider-miembros contribuyen
diferenciadamente en los resultados dependiendo en la proximidad en la relacion
entre lideres y seguidores. Stock, Zacharias, & Schnellbaecher, (2017) incluso se
obtienen resultados benéficos con respecto al Liderazgo transformacional con
respeto a la innovacion y no asi con el transaccional. Stock, & Schnarr, (2016) los
resultados muestran que una cultura corporativa orientada a la innovacién es mas
eficaz en la mejora que la frecuencia en presentaciones de nuevos productos por
altos ejecutivos con liderazgo transformacional. Katou, (2015) los resultados
sugieren que el comportamiento del liderazgo transformacional tiene un impacto
positivo en el crecimiento organizacional. Ademas estd mediado por el proceso de
la justicia organizacional, la confianza e integridad y el compromiso organizacional.
También porque (Zhang, Li, Ullrich, & van Dick, 2015) cuando un lider
transformacional se enfoca en la alta direccion incrementa la efectividad de los
equipos y el rendimiento de la empresa, considerando la diferencia de los

individuos disminuye ambos resultados.

2.3 DEFINICIONES DE PERSONALIDAD

Autores como (Robbins, & Judge, 2013) sostienen que desde los albores del siglo
XXy hasta mediados de la década de 1980, los investigadores buscaron encontrar
algun vinculo entre la personalidad y el desempefio laboral, encontrando que no
tenian ninguna relacion significativa. Sin embargo, los ultimos 20 afios han sido

mas prometedores retomando esta variable.
A continuacion la Tabla 3 muestra varias definiciones respecto a la personalidad.

Tabla 3. Definiciones sobre personalidad

Definicidn de Personalidad Autores Afo

1 “La personalidad son las -caracteristicas | Robbins, & Judge | 2013:133
perdurables que describen el comportamiento de
un individuo”.

2 “La personalidad representa el perfil general o la | Hellriegel, & 2009:37
combinacion de atributos psicolégicos estables
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gue captan la naturaleza Unica de una persona’.

Slocum

3 “La personalidad es el conjunto estable de
caracteristicas y tendencias que determina los
elementos comunes y las diferencias en la
conducta de la gente”.

Gibson,

Ivancevich,
Donnelly, &
Konopaske

2013:108

4 “La personalidad es el conjunto de
caracteristicas relativamente estable que influye
en el comportamiento de un individuo”.

Nelson, & Quick

2013:38

5 “La personalidad es la forma caracteristica de
pensar, sentir y actuar de una persona’.

Myers

2011:553

6 “La personalidad es un patron de caracteristicas
duraderas que producen consistencia e
individualidad en una determinada persona”.

Feldman

2014:388

7 “La personalidad define cémo las personas
influyen en los demas y como se entienden y se
ven a si mismas, asi como su patrén de rasgos
mesurables internos y externos y la interaccion
entre persona y situacion”.

Luthans

2008:126

8 “La personalidad es la combinacion uUnica de
patrones emocionales, de pensamiento y
conductuales, que afectan la manera en que una
persona reacciona ante situaciones e interactla
con otros”.

Robbins, &
Coulter

2010:291

9 “La personalidad es el conjunto de
caracteristicas que subyace de un individuo a un
patron relativamente estable de comportamiento
en respuesta a ideas, objetos o personas del
entorno”.

Daft, & Marcic

2010:282

10 “La personalidad incluye todas las
caracteristicas constantes 0 permanentes que
hacen que la conducta de una persona difiera de
la de las deméas especialmente en situaciones
sociales”.

Cox

2009:21

Fuente: Elaboracion propia en base a fuentes consultadas
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Se puede concluir que la personalidad tiene que ver con caracteristicas,
cualidades constantes, permanentes y estables que sustentan el comportamiento
de las personas en circunstancias y en referencia a otras personas 0 grupos e

incluye, el pensamiento, sentimiento y forma de comportarse.

Vistas las definiciones que se creyeron convenientes y que ayudan a tener un
amplio horizonte recorrido como el que falta por recorrer, le sigue la revision del
estado del arte de diversas investigaciones que vale la pena retomar para tener un
mejor sustento tedrico, metodoldgico, asi como retos a futuras investigaciones,

incluyendo la presente tesis.

Las investigaciones mas recientes sobre liderazgo transformacional tienen que ver
con estudios en diversas partes del mundo asi como escenarios y que brindan
aportaciones dignas de considerar Tabla 4. También este liderazgo esta
compuesto (Bass, Avolio, & Atwater, 1996) por liderazgo transformacional y
transaccional que incluye: escala transformacional: liderazgo carismético (este lo
divide en dos (Bass, 1997; Bass, & Steidlmeier, 1999; Lo, Ramayah, Min, &
Songan, 2010): carisma atributo y carisma conducta, motivacion inspiracional,
estimulacién intelectual, consideracion individualizada; tolerancia psicoldgica
(Acosta-Prado, Zarate Torres, & Garzon Castrillon, 2015); escala transaccional:
premio contingente, administracidbn por excepcion activa, 4lipétesis4lcion por
excepcion pasiva; no liderazgo: laissez-faire; y escala de resultado: efectividad,

esfuerzo extra y satisfaccion.

Los elementos que componen el liderazgo transformacional se enumeran a

continuacion:

Carisma atributo: se refiere al carisma socializado del lider como atribuciones
extraordinarias personales pues es altamente estimado, alto grado de moralidad,
los seguidores sienten confianza, integridad, admiracion, lealtad, orgullo, fe y
respeto por el lider, incrementa el optimismo y entusiasmo (Bass, 1997; Castro,
Perinan, & Bueno, 2008; Bass, Avolio, & Goodheim, 1987; Bass, & Avolio, 1989;
Bass, 1990; Bass, & Avolio, 1994; Bass, 1996; Bass, Avolio, & Atwater, 1996;

Bass, Avolio, Jung, & Berson, 2003; Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996;
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Judge, & Bono, 2000; Alimo-Metcalfe, & Alban-Metcalfe, 2001; Chen, Lin, Lin, &
McDonough, 2012; Kim, & Kim, 2015; Anderson, & Sun, 2017; Blomme, Kodden, &
Beasley-Suffolk, 2015; Clarke, 2013; Eisenbeiss, & Boerner, 2010; Eisenbeiss, &
Boerner, 2013; Greaves, Zacher, McKenna, & Rooney, 2014; Gyensare, Anku-
Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016; Hoyt, & Blascovich, 2003; Lam, & O’Higgins, 2012;
Vaccaro, Jansen, Van Den Bosch, & Volberda, 2012; Duran Gamba, & Castafieda
Zapata, 2015).

Carisma conducta: se refiere a las acciones carisméticas del lider, se identifican
con él y su mision, por el que los individuos trascienden sus propios intereses por
el bien y el cambio organizacional, desarrolla y transmite un sentido colectivo de la
mision y vision atractiva a largo plazo efectivamente articulada, asi como
trasciende el significado de ser gerente, pues tiene poder e influencia, comparte
los riesgos con sus seguidores y su conducta es consistente remarcado por la
ética, principios y valores, tienen mucho poder de referencia, mantienen altos
estandares y retan con objetivos trascendentales, realizacion de hazafias vy
acciones relevantes en los procesos, practicas o estructuras, percibe lo realmente
importante, son extraordinariamente capaces, persistentes y determinados, les
son leales y apelan el lado emocional de los seguidores, tienen alto nivel de logro,
sirven como modelos admirados a seguir, generan altas expectativas en grupos y
empresas, funcionan como el simbolo para lo colectivo, inculcan orgullo y sentido
de unidad, compromiso y volundad de trabajar por los proyectos organizacionales,
actian como modelo para los seguidores por el carisma, la identificaciéon y la
verdad, atraen a los seguidores quien quiera ser como ellos (Bass, 1997; Bass, &
Avolio, 1989; Bass, 1990; Bass, 1996; Bass, Avolio, & Atwater, 1996; Bass, Avolio,
Jung, & Berson, 2003; Bass, & Avolio, 1994; Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam,
1996; Judge, Woolf, Hurst, & Livingston, 2006; Castro, Perinan, & Bueno, 2008;
Avolio, Bass, & Jung, 1999; Alimo-Metcalfe, & Alban-Metcalfe, 2001; Kozlowski,
Mak, & Chao, 2016; Banks, McCauley, Gardner, & Guler, 2016; Blomme, Kodden,
& Beasley-Suffolk, 2015; Bono, & Judge, 2004; Clarke, 2013; Dionne, Yammarino,
Atwater, & Spangler, 2004; Dust, Resick, & Mawritz, 2014; Greaves, Zacher,
McKenna, & Rooney, 2014; Gyensare, Anku-Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016; Jin,
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Seo, & Shapiro, 2016; Joseph, Dhanani, Shen, McHugh, & McCord, 2015; Judge,
& Piccolo, 2004; Lim, & Ployhart, 2004; Lindebaum, & Cartwright, 2010; To, Tse, &
Ashkanasy, 2015; Tyssen, Wald, & Spieth, 2014; Vaccaro, Jansen, Van Den
Bosch, & Volberda, 2012; Verissimo, & Lacerda, 2015; Zhou, & Pan, 2015; Duran
Gamba, & Castafieda Zapata, 2015; Godoy, & Breso, 2013; Liborius, 2017;
Jacobsen, 2017; Ding, Li, Zhang, Sheng, & Wang, 2017; Diebig, Bormann, &
Rowold, 2017; Anderson, Baur, Griffith, & Buckley, 2017).

Motivacion inspiracional: los dirigentes son vistos como fuente de inspiracion,
pues proporcionan significado, optimismo y entusiasmo por sus altas expectativas
y estandares, proporcionan simbolos y apelaciones emocionales para aumentar la
concientizacion del seguidor y la comprension con respecto a los objetivos
mutuamente deseados, tienden a enfocarse en lo mejor de la gente, surge un
espiritu individual y de equipo para trabajar juntos, en la practica se combina con
el carisma y pueden crear una vision convincente y atractiva de futuro basados en
valores e ideales, comunican altas expectativas a los seguidores, los reta a
superarse en su trabajo, genera expectativas positivas y actien con
empoderamiento, los gerentes tienen la habilidad de motivar a sus subordinados
apelando e inspirando a sus metas, los convencen sobre la necesidad y explican
el por qué la transformacion es un imperativo (Bass, Avolio, & Atwater, 1996;
Bass, 1990; Bass, 1996; Bass, 1999; Bass, Avolio, Jung, & Berson, 2003; Bass, &
Avolio, 1994; Judge, & Bono, 2000; Judge, Woolf, Hurst, & Livingston, 2006; Kim,
& Kim, 2015; Kozlowski, Mak, & Chao, 2016; Alimo-Metcalfe, & Alban-Metcalfe,
2001; Anderson, & Sun, 2017; Banks, McCauley, Gardner, & Guler, 2016;
Blomme, Kodden, & Beasley-Suffolk, 2015; Bono, & Judge, 2004; Castro, Perinan,
& Bueno, 2008; Chen, Lin, Lin, & McDonough, 2012; Clarke, 2013; Dionne,
Yammarino, Atwater, & Spangler, 2004; Dust, Resick, & Mawritz, 2014,
Eisenbeiss, & Boerner, 2010; Eisenbeiss, & Boerner, 2013; Greaves, Zacher,
McKenna, & Rooney, 2014; Gyensare, Anku-Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016; Hoyt,
& Blascovich, 2003; Jin, Seo, & Shapiro, 2016; Joseph, Dhanani, Shen, McHugh,
& McCord, 2015; Judge, & Piccolo, 2004; Lam, & O’Higgins, 2012; Lim, & Ployhart,
2004; Lindebaum, & Cartwright, 2010; To, Tse, & Ashkanasy, 2015; Vaccaro,
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Jansen, Van Den Bosch, & Volberda, 2012; Verissimo, & Lacerda, 2015; Zhou, &
Pan, 2015; Durdn Gamba, & Castafieda Zapata, 2015; Liborius, 2017; Jacobsen,
2017; Horstmeier, Boer, Homan, & Voelpel, 2017; Ding, Li, Zhang, Sheng, &
Wang, 2017; Diebig, Bormann, & Rowold, 2017; Anderson, Baur, Griffith, &
Buckley, 2017).

Estimulacion intelectual: ésta hace que los seguidores cuestionen las maneras
probadas y verdaderas de resolver problemas organizacionales relevantes, mas
complejos y los anima a cuestionar métodos que utilizan para mejorarlos,
encontrar la solucién y retan el status quo. Estimulan a sus seguidores a ver el
mundo con nuevas perspectivas y caminos para hacer las cosas. Promueven la
inteligencia y la racionalidad, asi como el proceso de reflexion critica, el
pensamiento logico y también el divergente, antes del tomar acciones, pues su
aliento favorito es ser creativos y cuidadosos en la solucion de problemas de
forma proactiva. Abren una arquitectura dinamica dentro de los procesos de
evaluacion de la situacion, formulacion de la vision e implementacion de patrones,
direccionan retos y los retroalimentan, consideran caminos creativos e
innovadores de desarrollo de ellos mismos, expandan su potencial y habilidades,
consideran diferentes angulos para el rendimiento de sus trabajos y que tengan
actitud positiva hacia él, plantean 44ipétesis desafiantes (Bass, Avolio, & Atwater,
1996; Avolio, Bass, & Jung, 1999; Bass, 1985; Bass, Avolio, & Goodheim, 1987;
Bass, & Avolio, 1989; Bass, 1990; Bass, 1996; Bass, 1997; Bass, 1999; Bass,
Avolio, Jung, & Berson, 2003; Bass, & Avolio, 1994; Lowe, Kroeck, &
Sivasubramaniam, 1996; Judge, & Bono, 2000; Judge, Woolf, Hurst, & Livingston,
2006; Kim, & Kim, 2015; Kozlowski, Mak, & Chao, 2016; Alimo-Metcalfe, & Alban-
Metcalfe, 2001; Anderson, & Sun, 2017; Banks, McCauley, Gardner, & Guler,
2016; Blomme, Kodden, & Beasley-Suffolk, 2015; Bono, & Judge, 2004; Castro,
Perinan, & Bueno, 2008; Chen, Lin, Lin, & McDonough, 2012; Clarke, 2013;
Dionne, Yammarino, Atwater, & Spangler, 2004; Dust, Resick, & Mawritz, 2014;
Eisenbeiss, & Boerner, 2010; Eisenbeiss, & Boerner, 2013; Greaves, Zacher,
McKenna, & Rooney, 2014; Gyensare, Anku-Tsede, Sanda, & Okpoti, 2016; Hoyt,
& Blascovich, 2003; Jin, Seo, & Shapiro, 2016; Joseph, Dhanani, Shen, McHugh,
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& McCord, 2015; Judge, & Piccolo, 2004; Lam, & O’Higgins, 2012; Li, Mitchell, &
Boyle, 2016; Lim, & Ployhart, 2004; Lindebaum, & Cartwright, 2010; Peus, Braun,
& Frey, 2013; To, Tse, & Ashkanasy, 2015; Vaccaro, Jansen, Van Den Bosch, &
Volberda, 2012; Verissimo, & Lacerda, 2015; Zhou, & Pan, 2015; Duran Gamba, &
Castafieda Zapata, 2015; Liborius, 2017; Jacobsen, 2017; Horstmeier, Boer,
Homan, & Voelpel, 2017; Ding, Li, Zhang, Sheng, & Wang, 2017; Diebig, Bormann,
& Rowold, 2017; Anderson, Baur, Griffith, & Buckley, 2017).

Consideracion individualizada: el lider crea una atmoésfera de apoyo, enfocada
en el seguidor por lo que el lider se centra en la comprension de las necesidades,
habilidades, competencias, ambiciones y aspiraciones de cada seguidor de
manera Unica, diagnostica y trabaja continuamente para conseguir que desarrollen
su total y maximo potencial en el presente y lo mantengan en el futuro
desarrollando e incrementando a grandes responsabilidades, les escucha
atentamente, retroalimenta, comunica y camina con determinacion junto a ellos,
cuida su desarrollo personal y profesional, advierte, ensefia, tutoria, entrena,
advierte y brinda oportunidades de crecimiento, delega proyectos que estimulan la
experiencia de aprendizaje y estan al tanto de sus esfuerzos, asi como su
desarrollo de fortalezas y estar actualizados con formacién constante, por lo que
los seguidores se sienten comprometidos a corresponder, tener logro, progreso,
desarrollo y crecimiento del entorno, los lideres son mentores y les muestran el
genuino bienestar de sus seguidores, desplegan conviciones y apelan a los
seguidores sobre el nivel emocional, prestan atencion a las necesidades y
deferencias de sus seguidores, (Bass, Avolio, & Atwater, 1996; Avolio, Bass, &
Jung, 1999; Bass, 1985; Bass, Avolio, & Goodheim, 1987; Bass, & Avolio, 1989;
Bass, 1990; Bass, 1996; Bass, 1997; Bass, 1999; Bass, & Avolio, 1994; Lowe,
Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996; Judge, & Bono, 2000; Judge, Woolf, Hurst, &
Livingston, 2006; Kim, & Kim, 2015; Kozlowski, Mak, & Chao, 2016; Alimo-
Metcalfe, & Alban-Metcalfe, 2001; Anderson, & Sun, 2017; Banks, McCauley,
Gardner, & Guler, 2016; Blomme, Kodden, & Beasley-Suffolk, 2015; Bono, &
Judge, 2004; Castro, Perinan, & Bueno, 2008; Chen, Lin, Lin, & McDonough,
2012; Clarke, 2013; Dionne, Yammarino, Atwater, & Spangler, 2004; Dust, Resick,
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& Mawritz, 2014; Eisenbeiss, & Boerner, 2010; Eisenbeiss, & Boerner, 2013;
Greaves, Zacher, McKenna, & Rooney, 2014; Gyensare, Anku-Tsede, Sanda, &
Okpoti, 2016; Hoyt, & Blascovich, 2003; Jin, Seo, & Shapiro, 2016; Joseph,
Dhanani, Shen, McHugh, & McCord, 2015; Judge, & Piccolo, 2004; Lam, &
O’Higgins, 2012; Liaw, Chi, & Chuang, 2010; Lim, & Ployhart, 2004; Lindebaum, &
Cartwright, 2010; Song, Kolb, Lee, & Kim, 2012; To, Tse, & Ashkanasy, 2015;
Vaccaro, Jansen, Van Den Bosch, & Volberda, 2012; Verissimo, & Lacerda, 2015;
Zhou, & Pan, 2015; Liborius, 2017; Jacobsen, 2017; Horstmeier, Boer, Homan, &
Voelpel, 2017; Ding, Li, Zhang, Sheng, & Wang, 2017; Diebig, Bormann, &
Rowold, 2017; Anderson, Baur, Griffith, & Buckley, 2017).

Tolerancia psicolégica: hacer uso del sentido del humor para indicar
equivocaciones, para resolver los conflictos, para manejar los momentos dificiles,
para ventilar de forma abierta los conflictos y las criticas, resolver situaciones
discrepantes en la relacion humana y laboral, significa tolerar errores en los demas
(Acosta-Prado, Zéarate Torres, & Garzon Castrillon, 2015; Bracho Parra, & Garcia
Guiliany, 2013).

En cuanto a las dimensiones del liderazgo transaccional se enumeran a

continuacion:

Premio contingente: el lider enfatiza y empuja a los seguidores el intercambio y
negocia las recompensas cuando se trata de cumplir con los objetivos de
rendimiento acordados y evaluados y por los cuales les son reconocidos e incluso
el pago que implica ya sea material, fisico, o psicolégico, tangibles o intangibles
por los servicios realizados, implementacion de pago por un plan de rendimiento,
premian por excelentes comportamientos, alto rendimiento que implica empleados
altamente premiados, los trabajadores son motivados con promesas, premios y
alabanzas (Bass, Avolio, & Atwater, 1996; Avolio, Bass, & Jung, 1999; Bass,
Avolio, & Goodheim, 1987; Bass, & Avolio, 1989; Bass, 1990; Bass, 1996; Bass,
1997; Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996; Judge, & Bono, 2000; Alimo-
Metcalfe, & Alban-Metcalfe, 2001; Bedi, Alpaslan, & Green, 2016; Bono, & Judge,
2004; Clarke, 2013; Deichmann, 2015; Dionne, Yammarino, Atwater, & Spangler,
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2004; Joseph, Dhanani, Shen, McHugh, & McCord, 2015; Judge, & Piccolo, 2004;
Lo, Ramayah, Min, & Songan, 2010; Uusi-Kakkuri, Brandt, & Kultalahti, 2016).

Administracion por excepcion activa: el lider se centra en la supervision de las
tareas ejecutadas para cualquier problema serio que pudiera surgir y tomar
acciones correctivas para mantener los niveles y estandares de rendimiento
actuales; asi también implementa reglas para eliminar errores antes de crear
serias dificultades en el comportamiento de los empleados (Bass, Avolio, &
Atwater, 1996; Avolio, Bass, & Jung, 1999; Bass, 1990; Bass, 1996; Bass, 1997;
Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996; Judge, & Bono, 2000; Alimo-Metcalfe, &
Alban-Metcalfe, 2001; Bedi, Alpaslan, & Green, 2016; Bono, & Judge, 2004;
Clarke, 2013; Eisenbeiss, & Boerner, 2010; Joseph, Dhanani, Shen, McHugh, &
McCord, 2015; Judge, & Piccolo, 2004).

Administracion por excepcion pasiva: El lider pasivo tiende a reaccionar solo
después de que los problemas han ocurrido y se han vuelto serios para tomar
medidas correctivas, e interviene solo si no se alcanzan los estandares o espera
hasta que los errores le atraigan su atencion (Bass, Avolio, & Atwater, 1996;
Avolio, Bass, & Jung, 1999; Bass, 1990; Bass, 1996; Bass, 1997; Lowe, Kroeck, &
Sivasubramaniam, 1996; Alimo-Metcalfe, & Alban-Metcalfe, 2001; Bedi, Alpaslan,
& Green, 2016; Bono, & Judge, 2004; Clarke, 2013; Deichmann, 2015; Dionne,
Yammarino, Atwater, & Spangler, 2004; Eisenbeiss, & Boerner, 2010; Joseph,
Dhanani, Shen, McHugh, & McCord, 2015; Judge, & Piccolo, 2004).

Laissez-Faire o No liderazgo: este factor representa la ausencia de liderazgo,
minima supervision y bajo grado de involucramiento con los empleados, o evade
la intervencion del mismo. Elude responsabilidades, la toma de decisiones,
tampoco utiliza su autoridad, evita también derechos y obligaciones, esta ausente
cuando se le necesita, este liderazgo es el fracaso pues es inefectivo de ambos
liderazgos: transaccional y transformacional (Bass, Avolio, & Atwater, 1996; Bass,
1990; Judge, & Bono, 2000; Alimo-Metcalfe, & Alban-Metcalfe, 2001; Bedi,
Alpaslan, & Green, 2016; Bono & Judge, 2004; Clarke, 2013; Dionne, Yammarino,
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Atwater, & Spangler, 2004; Judge, & Piccolo, 2004; Duran Gamba, & Castafieda
Zapata, 2015).

Y por ultimo tres indicadores de resultado.

Efectividad: evalua el rendimiento de los lideres en cuanto a motivacion y manejo
de la organizacion, en su rol de lider por si mismo y por los seguidores vy refleja su
eficacia con respecto a satisfacer las necesidades relacionadas con el trabajo de
todos, de seguidores a nivel superior de la direccion, y contribuye la efectividad de
la unidad del trabajo y la organizacion con la utilizacion correcta con los recursos
disponibles y el alcance de metas y objetivos (Bass, Avolio, & Atwater, 1996;
Carless, Wearing, & Mann, 2000; Joseph, Dhanani, Shen, McHugh, & McCord,
2015; Bracho Parra, & Garcia Guiliany, 2013).

Esfuerzo Extra: refleja la motivacion de los subordinados atribuida a su lider, la
medida en que los seguidores ejercen mas alla del nivel ordinario o establecido lo
esperado y puede lograrse un esfuerzo personal adicional, provocan mayor
participacion de los seguidores, mayor aportacién laboral, implica motivar para
lograr el mas alto esfuerzo en favor de las metas (Bass, Avolio, & Atwater, 1996;
Carless, Wearing, & Mann, 2000; Verissimo, & Lacerda, 2015; Bracho Parra, &
Garcia Guiliany, 2013).

Satisfaccion: mide la satisfaccion de los seguidores con el estilo y los métodos
del lider y provocan gratificacion en el grupo de trabajo, las acciones del liderazgo
generan un clima organizacional sano para el buen desarrollo de las actividades,
agrado por las condiciones laborales, el lider debe esforzarse por obtener los
mejores resultados (Bass, Avolio, & Atwater, 1996; Bracho Parra, & Garcia
Guiliany, 2013).
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Tabla 4. Estudios recientes sobre el liderazgo transformacional y sus variables

Autores

Variables

Hallazgos

Muestra

Anderson, Baur,
Griffith, &
Buckley, (2017)

Millennials, diferencias
generacionales, liderazgo
transformacional, liderazgo
auténtico, liderazgo ético

El nimero de la fuerza de trabajo de los
Millennials crece cada afio, y la division entre
ellos y sus contrapartes viejos vienen a ser mas
salientes, poseen retos Unicos para los lideres
organizacionales.

Articulo de
exploraciéon sobre las
implicaciones
importantes para
lideres
organizacionales

Diebig, Bormann,
& Rowold, (2017)

Liderazgo transformacional,
estrés, comunicacion

Los resultados muestran que la conducta del
lider transformacional es significativamente
relacionada con el nivel de estrés de los
seguidores sobre la base del dia a dia. Esta
relacion es mediada por la cooperacion del
equipo, pero no por el conflicto del rol. El tipo de
comunicacion modera esta estructura de
mediacion.

205 participantes

Ding, Li, Zhang,
Sheng, & Wang,
(2017).

Liderazgo transformacional,
resultados laborales,
identificacion social

El liderazgo transformacional se encontré
positivamente relacionado con el compromiso
laboral de los subordinados y negativamente con
el volumen de proyecto de negocios de los
subordinados.

Muestra de 162
empleados

Horstmeier, Boer,
Homan, &
Voelpel, (2017)

Liderazgo transformacional,
identificaciones multiples
laborales

El resultado del meta analisis encontrd que el
liderazgo transformacional esta asociado més
fuertemente a la identificacion del lider que a la
identificacion organizacional o de equipo.

Meta analisis de 53
muestras
independientes.

Jacobsen, (2017)

Burocratizacién, género,
profesionalizacion,
motivacion prosocial,
liderazgo transformacional

El hallazgo principal es que lo publico no tiene
efecto directo sobre el liderazgo transformacional
cuando es controlado por tareas principales,
tamarfio de la organizacion y el género del lider.

2488 lideres
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Liborius, (2017)

Caracter, perdén, humildad,
integridad, estrés, liderazgo
transformacional, dignidad
de ser seguido

Los resultados tienen implicaciones
concernientes para los recursos humanos como
la seleccion y desarrollo del personal.

Dos estudios: uno de
175 encuestados y
otro de 172.

Anderson, & Sun,
(2017)

Liderazgo transaccional,
transformacional, liderazgo
ideoldgico, pragmatico,
auténtico, ético, espiritual,
distributivo, publico
integrativo y servicial

Se pretenden analizar los diversos estilos de
liderazgo, los méas estudiados como el
transformacional y los emergentes.

Tedrico y en busca
de un Modelo de
Full-Range que
incluya a todos los
estilos de liderazgo.

Stock, Zacharias,
&
Schnellbaecher,
(2017)

Liderazgo transformacional,
transaccional, rendimiento e
innovacion

Resultados benéficos con respecto al liderazgo
transformacional con respeto a la innovacion y
no asi con el transaccional.

Datos de 135
gerentes y 415
subordinados.

Banks,
McCauley,
Gardner, & Guler,
(2016)

Liderazgo auténtico,
liderazgo transformacional

Relacion y redundancia en ambos liderazgos, el
transformacional tiene mayor peso en cuanto
resultados de la satisfaccion del seguidor,
satisfaccion del seguir con el lider, rendimiento
de la tarea, y efectividad del lider. El liderazgo
auténtico tiene mayor dominio en cuanto a
grupos predictivos, rendimiento de la
organizacién y comportamiento organizacional.

Meta analisis

Bedi, Alpaslan, &
Green, (2016)

Liderazgo ético, resultados
laborales del seguidor,
intercambio social,
aprendizaje social, liderazgo
transformacional, liderazgo
transaccional

El liderazgo ético se relaciona positivamente con
numerosos resultados de los seguidores como la
percepcién de equidad en interaccion entre lider
y seguidor y comportamiento ético del seguidor.
También el liderazgo ético es asociado con el
liderazgo transformacional y el premio
contingente al liderazgo transaccional.

Meta analisis

Boer, Deinert,

Liderazgo transformacional,

Los resultados sugieren que el liderazgo

132 casos
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Homan, &
Voelpel, (2016)

intercambio lider-miembros,
efectividad del lider

transformacional y el intercambio lider-miembros
contribuyen diferenciadamente en los resultados
dependiendo en la proximidad en la relacion
entre lideres y seguidores.

Gyensare, Anku-
Tsede, Sanda, &
Okpoti, (2016)

Liderazgo transformacional,
compromiso afectivo,
rotacion de personal

El compromiso afectivo media completamente la
relacion entre el liderazgo transformacional y la
rotacion del personal.

435 participantes

Jin, Seo, &
Shapiro, (2016)

Experiencia afectiva,
liderazgo transformacional y
actitud laboral

Se encontrd que los lideres quienes tienen
mayor experiencia y simpatia en el trabajo
fueron evaluados por sus subordinados como
mas transformacionales y la relaciéon
parcialmente mediada por el compromiso
organizacional afectivo de los lideres.

357 gerentes

Li, Mitchell, &
Boyle, (2016)

Liderazgo transformacional y
innovacion de equipo e
individual

Se predijo un nuevo contraste grupal con un
impacto positivo en el comportamiento del lider
transformacional en la innovacion de equipo y un
impacto negativo en la innovacion individual.

195 miembros

Lin, Dang, & Liu,
(2016)

Liderazgo transformacional,
clima de confianza, clima de
equipo, dinamismo
ambiental

Los resultados muestran que el clima de
confianza puede convertir un lider
transformacional a obtener mejores resultados.

304 empleados

Stock, & Schnar,
(2016)

Cultura corporativa orientada
a la innovacion, liderazgo
transformacional

Los resultados muestran que una cultura
corporativa orientada a la innovacion es mas
eficaz en la mejora que la frecuencia en
presentaciones de nuevos productos por altos
ejecutivos con liderazgo transformacional.

136 altos ejecutivos
y 414 subordinados

Uusi-Kakkuri,
Brandt, &
Kultalahti, (2016)

Liderazgo transformacional,
innovacion joven

Cuanto una persona joven es mas innovador,
mas la persona desea recibir estimulacion
intelectual de su lider.

297 lideres jovenes

Kozlowski, Mak,
& Chao, (2016)

Liderazgo transformacional,
intercambio lider-miembros,

Se trata de una revision sobre el liderazgo en un
contexto de grupos y equipos de trabajo:

77 estudios
empiricos
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liderazgo compartido,
liderazgo funcional, proceso
de equipo, equipo de trabajo,
equipo efectivo

centrado en el liderazgo de equipos.

Deichmann, &
Stam, (2015)

Liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional,
identificacion lider
organizacional,

Los resultados revelan que tanto el liderazgo
transformacional como el transaccional son
efectivos para motivar a los seguidores para
alcanzar las metas programadas y generar
mayor cCompromiso.

121 encuestados

Joseph, Dhanani,
Shen, McHugh, &
McCord, (2015)

Liderazgo transformacional,
afecto positivo, afecto
negativo, liderazgo

Los andlisis revelan que afectan la relacion entre
el rasgo del lider y opera la eficacia del liderazgo
a través del liderazgo transformacional.

Meta analisis

Katou, (2015)

Actitudes de los empleados,
comportamiento de los
empleados, relacion entre
empleados, liderazgo
transformacional, justicia
organizacional, confianza
organizacional, rendimiento
organizacional

Los resultados sugieren que el comportamiento
del liderazgo transformacional tiene un impacto
positivo en el crecimiento organizacional.
Ademas esta mediado por el proceso de la
justicia organizacional, la confianza e integridad
y el compromiso organizacional.

1250 empleados

Lehmann- Liderazgo transformacional, |Los resultados en diferentes niveles muestran 30 video cintas de
Willenbrock, comunicacion lider y gue el liderazgo transformacional vincula equipos para la
Meinecke, seguidor, proceso de positivamente para la resolucién de problemas resoluciéon de
Rowold, & interaccidon de equipo mediante la comunicacion funcional por los problemas

Kauffeld, (2015) miembros del equipo.

To, Tse, & Creatividad, liderazgo El liderazgo transformacional influye en el Modelo de desarrollo
Ashkanasy, transformacional proceso de comportamiento creativo de los multinivel

(2015) equipos: a nivel personal, interpersonal y grupal.

Verissimo, &
Lacerda, (2015)

Liderazgo transformacional,
responsabilidad social
corporativa

Los resultados indican que la integridad es un
predictor del comportamiento del liderazgo
transformacional y que este liderazgo esta

170 entrevistados
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vinculado a las practicas de la responsabilidad
social corporativa.

Zhou, & Pan,
(2015)

Liderazgo trasformacional,
seguridad psicoldgica,
compromiso creativo
individual

Los resultados de analisis de modelos lineales
jerarquicos revelan la influencia del proceso de
compromiso creativo del liderazgo
transformacional mediante el clima de seguridad
psicologica.

Muestra de 358
empleados

Belschak, Den
Hartog, &
Kalshoven,
(2015)

Maquiavelismo, liderazgo
transformacional, autonomia,
motivacion intrinseca

Se encontré que el liderazgo transformacional
modera la relacion entre el maquiavelismo y el
comportamiento organizacional de los
empleados.

Dos muestras: una
de 115y la otra de
141 empleados

Kang, Solomon,
& Choi, (2015)

Innovacion, liderazgo
transaccional, liderazgo
transformacional

Los resultados muestran que ambos liderazgos
transformacional y transaccional se relacionan
positivamente con el comportamiento innovador
de los gerentes.

Muestra de 144
entrevistados

Menges, Kilduff,
Kern, & Bruch,
(2015)

Liderazgo transformacional,
carisma, consideracion
individual, emociones
reguladas o suprimidas

Este estudio examina como los seguidores
regulan la expresion de sus emociones al
tratarse del liderazgo transformacional o
carismatico.

129 participantes

Zhang, Li, Ullrich,

Liderazgo transformacional,

Este estudio revela que un lider transformacional

101 encuestados

& van Dick, potencia de equipo, cuando se enfoca en la alta direccion incrementa
(2015) rendimiento la efectividad de los equipos y el rendimiento de

la empresa, considerando la diferencia de los

individuos disminuye ambos resultados.
Gillet, & Liderazgo transformacional, |Se encontré que existe relacion entre el Muestra de 488
Vandenberghe, [compromiso organizacional |liderazgo transformacional y cuatro componentes | empleados
(2014) del compromiso organizacional como afectivo,

normativo, sacrificio y algunas alternativas y que
pueden ser mediadas por las percepciones de
los seguidores segun las caracteristicas de las
tareas desempefadas.
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Chiaburu, Smith,
Wang, &
Zimmerman,
(2014)

Comportamiento proactivo,
premio contingente,
intercambio lider-miembros,
liderazgo transformacional

Para todos los resultados so6lo existen
diferencias minimas entre el premio contingente,
intercambio lider-miembros y los predictores del
liderazgo transformacional.

Meta analisis

Dust, Resick, &
Mawritz, (2014)

Liderazgo transformacional,
empoderamiento psicolégico

Los resultados muestran que el empoderamiento
psicolégico media las relaciones entre el
liderazgo transformacional y el rendimiento de
las tareas de los empleados y los
comportamientos organizacionales.

306 individuos
encuestados

Greaves, Zacher,
McKenna, &
Rooney, (2014)

Liderazgo transformacional,
inteligencia emocional,
sabiduria, habilidad mental,
narcisismo

Se encontro relacion negativa del liderazgo
transformacional con habilidad mental,
narcisismo y la sabiduria. Y se encontro relacion
positiva entre el liderazgo trasformacional y el
reconocimiento de la dimesién de la sabiduria 'y
el manejo de la incertidumbre.

Estudio de 77
empleados

Li, Shang, Liu, &
Xi, (2014)

Liderazgo transformacional,
conocimiento, clima grupal,
intercambio lider-miembros,

El grupo enfocado al liderazgo transformacional
facilita compartir el conocimiento mientras el
clima grupal y el intercambio lider-miembros son
mediadores.

Muestra de 275
empleados

Tyssen, Wald, &
Heidenreich,
(2014)

Liderazgo, liderazgo
transaccional, liderazgo
transformacional,
complejidad

Empiricamente los resultados manifiestan los
efectos de los liderazgos transaccional y
transformacional e influyen positivamente en
comportamiento y compromiso como seguidores.
Sin embargo, se confirma que el liderazgo
transformacional es mas efectivo que el
transaccional.

163 encuestados

Zacher, Pearce,
Rooney, Bernard,
& McKenna,
(2014)

Sabiduria personal,
liderazgo transformacional,
intercambio lider-miembros

Los resultados mostraron que la sabiduria
personal de los lideres tenia un efecto indirecto
positivo en cuanto a la calidad de los seguidores
a través de la consideracion individualizada,
incluso después de controlar los rasgos de

178 encuestados
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personalidad de los 5 Grandes como la
inteligencia emocional y el narcisismo

Hannah,
Sumanth, Lester,
& Cavarretta
(2014)

Liderazgo, transformacional,
ético, auténtico, servidor,
espiritual, moral

Se mencionan cinco de esas criticas y se
argumenta para la validez y préactica efectiva del
nuevo género de la teoria.

Critica y nuevos
géneros

Contreras, &
Andrade, (2014)

Liderazgo carismatico,
transformacional

Entre los hallazgos mas sustantivos, es posible
destacar lo que ocurre con el liderazgo
transformacional y el carismatico, mientras el
primero influye preponderantemente en el &mbito
de cultura o el desarrollo organizacional; el
segundo coloca su foco en el lider auténtico, el
cual se visualiza como una figura espiritual; sin
embargo, las Opticas se complementan y no es
factible afirmar que uno es mejor que otro,
debido a que muchos piensan que el carisma es
consustancial e intrinseco del liderazgo
transformacional.

Panorama general
sobre ambos
liderazgos.

Barsh, & Lavoie,
(2014)

Liderazgo, claridad, impacto

Personas con talento para llegar a la cima y
crear impacto sostenido.

10 afios de
investigacion y

probada en campo a

100 empresas de
Fortune.

Gustavson, & Liff,
(2014)

Empoderamiento, iniciativa,
resultados

Disefiar procesos integrados que apoyen el
crecimiento del liderazgo, de las capacidades de
incorporacion a la gestion de retirada.

Libro manual

Fuente: Elaboracion propia en base de diversidad de fuentes consultadas
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Autores como (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012) afirman que
algunas empresas tienen culturas llamadas de alto rendimiento, en las que las
caracteristicas son un espiritu de realizacion, orgullo por hacer las cosas de forma
correcta, responsabilidad sin excusas y un clima de trabajo general orientado a
mejores resultados, en el que los empleados ponen un esfuerzo adicional por
alcanzar o superar objetivos grandes. Entonces, el reto de crear una cultura de
alto rendimiento es inspirar una gran lealtad y dedicacion a los empleados, de
modo que se llenen de energia y se preocupen de poner sus mayores esfuerzos

en hacer lo correcto y ser extraordinariamente productivos.

De lo anterior se debe principalmente a que se considera que se tomo6 en cuenta
su perfil vocacional e incluso su potencial, asi como habilidades, aptitudes, e
intereses. Es por ello que a continuacion se presentan investigaciones sobre la
teoria de los tipos de personalidad de Holland que en un principio la presentd asi:
ambiente motor, ambiente intelectual, ambiente de apoyo, ambiente conformista,
ambiente persuasivo y ambiente estético (Holland, 1959), luego él mismo presentd
su teoria en la siguiente secuencia: Realista, Intelectual, Social, Convencional,
Emprendedor y Artistico (Holland, 1963), en lo mas actual se presentan los seis
tipos: realista, investigador, artistico, social, emprendedor y convencional, para
hacerla mas universal y ser més facil de indentificar con las siglas (RIASEC) y asi
se toma para el presente estudio, Tabla 5.

Tipo realista: el tipo modelo es masculino, fuerte fisicamente, hurafio, agresivo;
tiene buena coordinacién y habilidad motora; carece de habilidades verbales e
interpersonales; prefiere los problemas concretos a los abstractos; se concive a si
mismo como agresivo y masculino, tiene politicas convencionales y valores
econOmicos. Prefiere actividades que requieren la manipulacion de objetos,
herramientas, maquinas y animales. Tiende a ser mas observable, concreto y
practico y llegando a través de la prueba de varias posibilidades. Se asemejan a
este tipo: trabajadores, operadores de maquinas, aviadores, granjeros, choferes
de camiones, y carpinteros (Holland, 1959; Holland, 1963; Martinez Vicente, &
Valls Fernandez, 2008; Diaz Saavedra, & Guzman Quezada, 2016; Meireles, &
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Primi, 2015; Azpilicueta, 2016; Dierks, Hoffler, Blankenburg, Peters, & Parchmann,
2016).

Tipo investigador: el tipo modelo es orientado a la tarea, introvertido, asocial,
prefiere pensar que actuar ante los problemas; necesita entender; disfruta las
tareas laborales ambiguas; tiene valores y actitudes no convencionales; es
analitico como opuesto a oral. Prefiere actividades que conducen a la observacion
y a la investigacion, se enfocan a la exploracion intelectual de fenémenos fisicos,
biolégicos y culturales para comprenderlos y controlarlos. Disfrutan las actividades
gue tienene que ver con los estudios y pruebas necesarias para desarrollar ideas.
Se asemejan a este tipo: fisicos, antropdlogos, quimicos, matematicos y biélogos
(Holland, 1959; Holland, 1963; Martinez Vicente, & Valls Fernandez, 2008; Diaz
Saavedra, & Guzman Quezada, 2016; Meireles, & Primi, 2015; Azpilicueta, 2016;
Dierks, Hoffler, Blankenburg, Peters, & Parchmann, 2016).

Tipo artistico: el tipo modelo es asocial; evita problemas que estan altamente
estructurados o que requieren brutas habilidades fisicas; se asemejan al Tipo
intelectual en ser introvertido y asocial, pero difiere en que este tipo necesita la
expresion individual, tiene menos fuerza de ego y es mas femenino; sufre
frecuentemente mas que los otros tipos de disturbios emocionales; prefiere tratar
con los problemas ambientales mediante la autoexpresiéon de medios artisticos.
También le son familiares actividades que implican una manipulacion de
materiales fisicos, verbales y humanos para crear formas y productos. Tiende a
expresar sentimientos, emociones, intuicién, imaginacion y creatividad para tratar
situaciones diarias. Son personas que se hayan a gusto expresando ideas y
sentimientos a través de poemas, la pintura, fotografia, escultura, escritura
creativa y movimientos fisicos. Disfrutan de la musica, arte, drama y actividades
literarias. Se asemejan a este tipo: musicos, artistas, poetas, escultores y
escritores (Holland, 1959; Holland, 1963; Martinez Vicente, & Valls Fernandez,
2008; Diaz Saavedra, & Guzman Quezada, 2016; Meireles, & Primi, 2015;
Azpilicueta, 2016; Dierks, Hoffler, Blankenburg, Peters, & Parchmann, 2016).
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Tipo social: el tipo modelo es sociable, responsable, femenino, humanistico,
religioso; necesita atencion; tiene habilidades verbales e interpersonales; evita la
resolucion de problemas intelectuales, actividad fisica, y actividades altamente
ordenadas; prefiere resolver los problemas mediante los sentimientos y la
manipulacion interpersonal de los demas; es oralmente dependiente. También le
son familiares actividades relacionadas con la ayuda, informar, cuidar, formar,
educar, desarrollar, instruir, servir de guia y orientacion de otros. Son
extrovertidos, sensibles y solidarios. Disfrutan de la compafia de otros. Se
asemejan a este tipo: trabajadores sociales, enfermeras, maestros,
entrevistadores, consejeros vocacionales y terapeutas (Holland, 1959; Holland,
1963; Martinez Vicente, & Valls Ferndndez, 2008; Diaz Saavedra, & Guzman
Quezada, 2016; Meireles, & Primi, 2015; Azpilicueta, 2016; Dierks, Hoffler,
Blankenburg, Peters, & Parchmann, 2016).

Tipo emprendedor: el tipo modelo tiene habilidades verbales para vender, para
dominar y liderar a otras personas; se concibe a si mismo como fuerte, masculino,
lider; evita el lenguaje bien definido o situaciones de trabajo que requieren largos
periodos de esfuerzo intelectual; es extrovertido, difiere del Tipo convencional en
que el Tipo emprendedor realiza tareas sociales ambiguas y tiene una gran
preocupacion por el poder, prestigio, status y liderazgo; es oralmente agresivo.
Prefiere actividades que suponen la manipulacion de otros para conseguir influir
en objetivos organizativos y ganancias econémicas. Es muy entusiasta, impulsivo
e interactivo con las personas. Les gusta persuadir, supervisar y guiar a otras
personas hacia metas comunes. Se asemejan a este tipo: vendedores, politicos,
gerentes, promotores, y ejecutivos de negocios (Holland, 1959; Holland, 1963;
Martinez Vicente, & Valls Fernandez, 2008; Diaz Saavedra, & Guzman Quezada,
2016; Meireles, & Primi, 2015; Azpilicueta, 2016; Dierks, Hoffler, Blankenburg,
Peters, & Parchmann, 2016).

Tipo convencional: el tipo modelo prefiere actividades verbales y numéricas
estructuradas y roles subordinados; es conformista, extrovertido; evita situaciones
ambiguas, e involucrar relaciones interpersonales a los problemas y habilidades

fisicas; es efectivo en tareas bien estructuradas; identifica el estado y el poder
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desde lo externo. Prefiere actividades que impliguen manipulacion de datos de
registro y archivos, organizacion de datos numéricos, trabajar con maquinas de
oficina, tomar notas y de procesamiento de textos, conseguir objetivos econdémicos
y organizativos. Elige actividades que implican obediencia en lugar de dar 6rdenes
e imponer reglas. Cuidan detalles y prueban resultados para verificar su exactitud.
Se asemejan a este tipo: banqueros, secretarias, bibliotecarios y archiveros
(Holland, 1959; Holland, 1963; Martinez Vicente, & Valls Fernandez, 2008; Diaz
Saavedra, & Guzman Quezada, 2016; Meireles, & Primi, 2015; Azpilicueta, 2016;
Dierks, Hoffler, Blankenburg, Peters, & Parchmann, 2016).
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Tabla 5. Estudios recientes sobre los Tipos de Personalidad de Holland y sus variables

Estudio Variables Hallazgos Muestra
Cernja, Madurez en la carrera, |Ambos estudios muestran resultados coherentes. Dos estudios:
Babarovi¢, & RIASEC, intereses, Incrementa de forma sistematica con la edad la madurez |Estudio 1: 522

Sverko, (2017).

diferenciacion,
consistencia

de la carrera y las mujeres demuestran alto nivel de
madurez al respecto. La diferenciacion y consistencia de
intereses no incrementaron con la edad, mientras las
mujeres expresaron un alto nivel de diferenciacion y
consistencia que los hombres. La madurez de la carrera
se correlaciono6 débil y positivamente con diferenciacion
de intereses, pero no con su consistencia.

encuestados y
Estudio 2: 497
participantes.

Dickinson,
Abrams, &
Tokar, (2017).

RIASEC, Teoria de
Holland

Los resultados ofertan apoyo preliminar para los
estudiantes y la aplicacion de este instrumento ayuda al
interés y desarrollo de sus carreras profesionales y sus
metas.

208 Estudiantes
universitarios africo-
americanos

Dierks, Hoffler,
Blankenburg,

Modelo de Holland
RIASEC, ambientes de

Existe una mutua importancia en rendimientos de las
actividades y el ambiente donde se desarrolla la actividad

247 encuestados

Peters, & aprendizaje y confirma el modelo. Contrastando diversos subgrupos
Parchmann, revelaron optar por ejemplo, las mujeres mostraron
(2016) interés en actividades artisticas y sociales dentro del
dominio de las ciencias. Y estudiantes sobresalientes
demostraron mayor interés en actividades relacionadas
con las ciencias en todas sus dimensiones.
Ferreira, Interés en carrera, guia | Se encontraron importantes correlaciones positivas entre | Primera muestra de

Rodrigues, & da
Costa Ferreira,
(2016)

vocacional, modelo de
Holland

la psicologia clinica y educativa con la dimension social y
se correlaciono significativamente con el de psicologia
organizacional con la dimension emprendedora del
modelo de Holland.

573 participantes y
una seguna muestra

de 304 encuestados.

Greene, Kovacs,

Teoria RIASEC, seis

Es un estudio de validacion y los participantes en general

Muestra de 103
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& Messer,
(2016)

tipos de personalidad

se clasificaron con su codigo correspondiente a sus
actividades asi como con el de sus intereses.

participantes

Hedrih, Stosi¢,
Simi¢, & llieva,
(2016)

Intereses vocacionales,
intercultural, modelo
esférico, inventario
personal global

Los niveles de ambos modelos tanto hexagonal y el
esfeérico tuvieron el mismo rango como el obtenido en
estudios previos en otros paises. También los resultados
remarcan la similitud en los intereses de la estructura
vocacional en ambas muestras tanto de Bulgaria como de
Serbia.

1250 participantes:
560 de Serbia'y 690
de Bulgaria

Imbellone, &
Laghi, (2016)

Teoria social cognitiva
sobre carreras, intereses
vocacionales,
autoeficacia

Los resultados muestran, ademas de una confirmacion
sustancial entre la teoria social sobre carreras enfocadas
mMAas a investigativa y social.

435 encuestados

Morris, (2016)

Intereses vocacionales,
intereses RIASEC

Los resultados muestran que los hombres tienen altos
puntajes en Realista, Investigador, Emprendedor y
Convencional. Mientas que las mujeres tuvieron altos
puntajes en Artistico y Social.

Estudio logitudinal
entre los afios de
2004 al 2014 con un
total de participantes
de 1,283, 110.

Orkibi, (2016)

Compromiso de carrera,
RIASEC

Los resultados mostraron que las diferentes
especializaciones como masica, arte, drama y baile,
tuvieron altos puntajes en lo artistico y social desde los
tipos de personalidad vocacional desde el cuestionario
RIASEC de Holland.

505 encuestados

Woods, Personalidad, Desarrollo |Los resultados dan soporte que los afables con lo social y | 199 participantes
Patterson, de carrera los neuréticos con realistas, artistas y emprendedores

Wille, & desde los perfiles predictores de seleccion del RIASEC.

Koczwara,

(2016)

Azpilicueta, Orientacion vocacional, |A partir de los estudios realizados se obtuvo una version |387 encuestados
(2016) intereses vocacionales, |adaptada del SCI, la cual cuenta con niveles aceptables

autoeficacia vocacional,

de confiabilidad y validez, por lo que el instrumento goza
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Skills Confidence
Inventory

de suficiente garantia cientifica y técnica para aplicarlo a
la poblacion argentina.

Diaz Saavedra,
& Guzman
Quezada, (2016)

Intereses vocacionales,
teoria de John Holland,
tipos de personalidad

Los resultados obtenidos sefialan que casi el 50% de
encuestados, aunque eligen su carrera profesional
influenciados por sus familias, pese a ello poseen un perfil
social profesonal.

35 participantes

Noronha, (2016)

Psicologia positiva,
evaluacion psicoldgica,
tests psicoldgicos

Los resultados revelaron que los afectos positivos se
correlacionaron con los tipos Social, Investigativo,
Emprendedor y Realista, con magnitudes bajas. En
cuanto a las diferencias de promedio entre los cursos,
hubo en relacion al tipo Social, siendo que los
participantes de Psicologia obtuvieron promedios
superiores.

76 encuestados

Boerchi, &
Magnano,
(2015)

Desarrollo de intereses
vocacionales, evaluacion
de intereses
vocacionales, modelo de
Holland

Por un lado los resultados muestran que la mayoria de las
areas vocacionales se pueden agrupar en cuatro de
segundo nivel: las cosas, las personas, el ocio y la
cultura. Por otra parte, se prueba el modelo RIASEC de
Holland y revela que funciona bien con 24 puestos de
trabajo especificos. La investigacién concluye que el
inventario tiene buenas cualidades psicométricas y puede
crecer mas a medida que se incrementen el nimero de
trabajos.

143 encuestados

Houston, Harris,
Howansky, &
Houston, (2015)

Competividad,
personalidad, modelo
RIASEC de Holland,
interés ocupacional

Los resultados indican que la competitividad esta
relacionada con los tipos Investigador y Realista del
modelo vocacional de Holland y que la competitividad de
los individuos es atraida a trabajos que impliquen
competicion y presion competitiva que esté basada en las
caracteristicas del trabajo que incluya elevar estandares.

149 participantes

Kronholz, (2015)

Teoria RIASEC,
profesiones de servicio

El reporte ofrece un ejemplo de que la adecuada
preparacion de la identificacion con el cliente a participar
en el asesoramiento de carrera mediante el modelo de

Estudio de caso
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tres niveles para la prestacion de servicios: directo, breve
y autoayuda. También demuestra un método efectivo para
traducir la teoria a la practica tan fundamental en el
campo de desarrollo profesional.

McLarnon, Intereses vocacionales, |Se encontraron evidencias de ocho subgrupos Muestra de 300
Carswell, & intereses RIASEC, cuantitativos y cualitativos o tipos de individuos participantes
Schneider, modelo de los cinco diferenciados sobre los intereses basados en las variables

(2015) factores de personalidad |de RIASEC.

Morgan, de Holland, RIASEC, Los resultados sugieren que la validez estructural del 985 participantes
Bruin, & de validez modelo de Holland es sostenible.

Bruin, (2015)

Morgan, de Género, Holland Los resultados sostienen que el modelo circular de 1000 participantes:
Bruin, & de Holland es un modelo intercultural ademas en el género. |500 hombres y 500

Bruin, (2015)

mujeres

Almeida, RIASEC, Holland, Los resultados revelan la asociacion predictible entre los | Muestra de 565
Ahmetoglu, & emprendedor, intereses vocacionales de la taxonomia de Holland y los | encuestados
Chamorro- diferencias individuales, |resultados de emprendedor.

Premuzic, intereses vocacionales

(2014)

Beinicke, Intereses vocacionales | Los resultados sugieren que la eliminacién de items que | 736 encuestados

Passler, & Hell,
(2014)

muestran un funcionamiento diferencial de items
especifico por género no tiene una influencia
considerable en la estructura psicométrica de los
instrumentos.

Leung, Zhou,
Ho, Li, Ho, &
Tracey, (2014)

Intereses y
competencias para
carreras, Inventario
personal global,
intercultural

Los resultados sugieren que los indices de los intereres y
compentencias del inventario personal global basado en
el modelo de RIASEC de Holland tipifica cuatro tipos:
personas, cosas, datos e ideas y se clasificaron en tres
grupos de orientacion vocacional: artes y humanidades,
negocios y ciencias.

108 encuestados
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Lorenz, &
Heinitz, (2014)

Fortalezas
ocupacionales, intereses
laborales con sindrome
de asperger

Individuos con asperger manifiestan bajo nivel de
autoeficacia, tanto general como ocupacional. Ademas,
una alta concentracién en areas como investigador y
convencional del modelo de RIASEC de Holland.

136 personas con
sindrome de
Asperger y 155
individuos
neurotipicos

Tenenbaum,
Byrne, &
Dahling, (2014)

Teoria social cognitiva
de carreras, teoria
RIASEC, autoeficiencia
vocacional, experiencias
de aprendizaje
vocacional

La discapacidad severa tiene un impacto fuerte y negativo
sobre la autoeficacia para personas que adquieren la
discapacidad fisica tardia en su vida adulta. En contraste,
no es significante cuando la discapacidad aparece
temprana en la nifiez. Estos hallazgos sostienen que el
modelo de Holland dominan cuando pueden controlarse
por la variedad de otras personas que intervienen y
dominan aprendizajes especificos con experiencias.

153 individuos

Cupani, &
Pérez, (2014)

Intereses, RIASEC

Los resultados obtenidos revelan que las formas Ay B
tienen una adecuada estructura y que puede ser utilizada
con precision para evaluar los seis tipos basicos de
personalidad propuestos por Holland.

365 encuestados

Mudarra, &
Martinez, (2014)

Modelo RIASEC de
Holland, orientacion
vocacional, intereses
profesionales

Los resultados muestran que los indices de discriminacion
y consistencia interna demuestran la elevada fiabilidad de
la clave profesional. Paralelamente se verifica su
adecuada validez. Ademas, se demuestra la existencia de
relaciones significativas entre los constructos de
intereses, estilos vitales-valores y personalidad.

517 participantes

Fuente: Elaboracion propia en base a diversas fuentes consultadas
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En cuanto a la teoria de los tipos de personalidad del Eneagrama propone (Lapid-
Bogda, 2004) afirmando que el liderazgo excelente viene en muchas formas, y
ningun estilo del Eneagrama tiene el monopolio sobre su grandeza. Como sea,
cada estilo del Eneagrama muestra ambos lados: las fortalezas como lider y las
areas que mas causan detrimento. Sin embargo su objetivo primordial es la
integridad de la personalidad y sacar el mejor potencial de cada individuo forjando
equipos de trabajo de alto rendimiento. La Tabla 6 muestra diversos estudios al

respecto.
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Tabla 6. Estudios recientes de Tipos de Personalidad del Eneagrama y sus variables

Estudio Variables Hallazgos Muestra
Chestnut, Tipos de liderazgo, |Los nueve tipos de liderazgo pueden ayudar a los El Eneagrama ayuda a orientar
(2017) Eneagrama lideres a conocerse mas profundamente y pueden a uno mismo cuando se da
ser mas efectivos liderando a los demas y pueden cuenta de los problemas de las
ser modelos conscientes mas poderosos en sus personas y le sirve como GPS
comportamientos y conductas. para la interaccion social.
Oosthuizen, Modelo de El modelo llamado el Trilema Mental define el Mapa de un modelo de la
(2016) personalidad comportamiento humano en términos entre accion, psique humana, un modelo

consideracion y aprendizaje.

cientifico de personalidad.

Tallon, (2016)

Utilizacién del

Las conecciones del Eneagrama tienen una

Manual del Eneagrama

Eneagrama, aportacion importante para incrementar y desarrollar
inteligencia relaciones productivas laborales.

emocional,

relaciones

interpersonales

Hebenstreit, Eneagrama Una estructura practica organizacional para el El como y el por qué: cuidado

(2016) desarrollo y conduccién mas efectiva, eficiente y de los negocios con el
sostenible en los resultados y relaciones de los Eneagrama.
negocios.

Vargas, (2015) | Eneagrama El Eneagrama es una poderosa herramienta de Descubre la propia
crecimiento personal que ayuda a entender la propia |personalidad y los secretos
personalidad y la de quienes estan alrededor. para relacionarse

exitosamente con los demas.

Tome, & Eneagrama, El Eneagrama trabaja con nueve tipos de El Eneagrama es un sistema
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Mladkova, motivacion personalidad, tres subtipos y nueve niveles de dindmico complejo para
(2015) desarrollo personal. El también reconoce evaluar la personalidad
interrelaciones especiales entre los tipos base sobre |humana, los motivos humanos
su particular situacion vital. y el camino de cédmo las
personas piensan y se
comportan.
Duffey, & Teoria relacional La teoria relacional cultural y su influencia por la Expandir las aspiraciones
Haberstroh, cultural, tipologia de personalidad del Eneagrama. personales y promover el
(2014) personalidad del mutuo entendimiento en las
Eneagrama relaciones
Mattone, Liderazgo, toma de |Todo lo que se necesita saber para desbloquear el Guia manual.
(2013) decisiones, maximo potencial. El liderazgo inteligente es la guia
liderazgo para aprovechar las oportunidades de liderazgo
emocional, masivo que se presentan en la industria y empresas
comunicacion, en todos los continentes.
eneagrama
Sutton, Tipos de Los tipos del Eneagrama se distinguen utilizando un | 416 participantes
Allinson, & personalidad, Unico patrén de rasgos, valores y motivos implicitos,
Williams, Eneagrama demostrando que la tipologia provee un camino para
(2013) describir totalmente a la persona. Y su utilidad

predictiva es mas alta que los 5 grandes. También
esta tipologia podria proveer una herramienta
poderosa para el desarrollo de los empleados y la
gestion del talento humano.

Appel, (2012)

Jornada de los
nueve tipos,
Eneagrama, tipos e
interacciones en

El libro provee una estructura con profunda atencion
a los detalles para que los lideres y sus equipos
aprendan a utilizar las herramientas precisas para

Guia para lideres
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equipo

lograr los resultados deseados.

Asdornnithee,
(2010)

Eneagrama, Tipo
Cinco, cambio
interno,
autoetnografia

El titulo “cuando un cinco quiere crecer’ documenta
la trayectora del trabajo interno del autor, dando
como resultado una conciencia de sus motivaciones
internas y su efecto sobre otros tipos de personas.

Autoetnografia del Tipo Cinco
desde el Eneagrama

Bartlett, (2010)

Tipos de
personalidad del
Eneagrama, crisis
familiar

Se presenta el esbozo de una familia en crisis y el
autor interviene de forma espontanea. Se desarrolla
la intervencion con los lentes del sistema de los tipos
de personalidad del Eneagrama. La intervencion es
efectiva desde la ventaja de este sistema con la
trasferencia y contratrasferencia de las relaciones
entre los miembros familiares. Y se aborda una
semblanza de la teoria de cada uno de los nueve
tipos de personalidad y la terapia concluye.

Sesion terapeutica familiar
apoyados en el Eneagrama

Bland, (2010)

Eneagrama,
desarrollo de los
tipos de
personalidad

El Eneagrama es un antiguo sistema de desarrollo de
la personalidad representado por un simbolo que
significa nueve orientaciones de caracter compuesta
de patrones habituales de percepcion, emocion y
comportamiento.

Una revision de la literatura
empirica y transformacional del
Eneagrama

Tapp, &
Engebretson,
(2010)

Eneagrama,
tipologia de la
personalidad,
resoluciéon de
conflicto, creatividad

Practicantes de la salud mental pueden utilizar el
Eneagrama para ayudar el desarrollo de sus clientes
al entendiemiento profundo de sus estilos de
personalidad y de aquellos otros para avanzar en sus
necesidades cognitivas y cambios de
comportamiento e incluso efectuando un cambio
relacional productivo.

Eneagrama al servicio de la
salud
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Lapid-Bogda,
(2010)

Eneagrama,
couching

El Eneagrama, un sistema psicolégico comprobado
gue ayuda a las personas a alcancar la
autoconciencia y desarrollar enfoques estratégicos
para las interacciones interpersonales y llevar paso a
paso en el proceso de determinar el estilo de
personalidad especifica de cada empleado.

Manual del Eneagrama

Wagner,
(2010)

Eneagrama, nueve
perspectivas para
ver el mundo

Puede ser flexible y se adapta a las nuevas
circunstancias de los propios esquemas o bien puede
permanecer con las viejas prescripciones de la lente
0 se puede actualizar el software mental.

Descripcién del espectro de
los estilos de personalidad del
Eneagrama que son nueve
lentes apropiados y cOmo
pueden distorsionarse.

Newgent, Parr,

Indicador de los

El Alfa de Cronbach sugiere grado adecuado de

287 encuestados

Newman, & tipos del consistencia interna.
Higgins, Eneagrama de
(2004) Riso-Hudson,
validez y
confiabilidad
Lapid-Bogda, |Efectividad laboral, |Manifestar el maximo potencial de cada persona en |La utilizacion exitosa del
(2004) efectividad de los el trabajo. Eneagrama.
equipos, relaciones
interpersonales
laborales
Kale, & Personalidad, Uso del Eneagrama como herramienta para mejorar |Estudio de caso
Shrivastava, armonia la espiritualidad en el lugar de trabajo.
(2003)
Riso, & Tipo de El indicador del tipo del Eneagrama de Riso-Hudson |Introduccion al Eneagrama
Hudson, (RHETI) como el mejor revelador y camino para
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(2003)

personalidad

diagnosticar la personalidad, cientificamente
validado.

Riso, & Eneagrama Una guia practica para aplicar el Eneagrama a la vida | Guia practica de los tipos de
Hudson, diaria, desde los mas importantes expertos del personalidad del Eneagrama
(2000) Enegrama alrededor del mundo.

Riso, & Eneagrama Dos de las autoridades principales del mundo del Guia psicoldgica completa 'y
Hudson, Eneagrama que introducen una nueva y poderosa crecimiento espiritual para los
(1999) forma de utilizar el Eneagrama como una nueve tipos de personalidad.

herramienta para el desarrollo y transformaciéon
personal.

Fuente: Elaboracion propia en base a fuentes diversas consultadas
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La teoria de los tipos de personalidad del Enegrama habla de nueve tipos de
personalidad, nueve tipos de comunicacion, nueve tipos de ver el mundo, nueve
tipos de desarrollo personal, liderazgo e interaccion con las personas, asi como

maximo desarrollo del potencial del individuo, equipos y organizaciones.

Por lo tanto, la propuesta se presenta a continuacion con el diagrama ex-ante que
servira de guia hacia donde se quiere llegar, tomando en cuenta las dos teorias de

personalidad para potenciar el liderazgo transformacional.

Diagrama ex-ante

Atributos
VARIABLE INDEPENDIENTE Carisma bl

Conducta
Inspirador

G tipos de personalidad * Motivacions
oS de personalicad | yaRIABLE DEPENDIENTE Motivacional -
4 Estimulacidn

Holland " Intelectual

Transformacional - ~ ... ..
Consideracion

Individual

£y b '
Personalidad ‘ Liderazgo . Tolerancia

Fsicaldgica

i i « Premio contingente
Halin-Prémont Admdn X Excepcién
-

e Activa

Transaccionalpdman X Excepcion
.
9 tipos de personalidad i Fasive
oy T Mo liderazgo Laissez-Faire

N Satisfaccion
Variables de resultado geof a0 axtra

Efectividad

Triadas Grupos hormevianos Alas

Figura 2. Modelo Ex-ante
2.4 MARCO CONCEPTUAL

2.4.1 Caracteristicas de liderazgo

Aproximaciones sobre el lider alude (Rivas-Tovar, 2011) que debe reunir algunos

requisitos fundamentales: conocimientos del sector industrial y la organizacion,
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conocimiento del sector industrial (mercado, competencia, productos, tecnologia),
conocimiento de la empresa (personas importantes y por qué lo son, cultura;
historia, sistemas), relaciones en la empresa y el sector industrial, solidas
relaciones en la empresa y el sector, reputacion e historial, excelente reputacion y
sélido historial en una vasta gama de actividades, potencial y habilidades,
agudeza mental, capacidad econOmica estable, buen criterio, capacidad para
pensar en forma estratégica y multidimensional, sélida capacidad de relacionarse
con otras personas (desarrollar rapidamente relaciones de trabajo; compatibilidad;
capacidad de venta, sensibilidad, naturaleza humana), valores personales, alto
grado de honestidad (valora a todo tipo de personas y grupos), motivacién, alto

nivel de energia.

Con respecto al liderazgo transformacional investigadores aluden (Hellriegel,
Jackson, & Slocum, 2009) que cada lider transformacional es un mosaico unico de
caracteristicas y conductas interrelacionadas y que todas ellas estan presentes

como lo muestra la Figura 3.

Figura 3. Los lideres transformacionales en base a (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2009).
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Autores como (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) hacen una comparacion del

liderezgo y en diversos paises alrededor del mundo como lo muestra la Tabla 7.
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Tabla 7. Diversas perspectivas de liderazgo en diversos paises

Japon

Estados Unidos

China

México

Colombia

1 El lider funge como
facilitador social y
miembro del grupo.

1 El lider funge como
responsable de las
decisiones y dirigente del

grupo.

1 El lider funge como
dirigente del grupo
(comité).

1 El dirigente actta como la
persona encargada de
decidir y coordinar al grupo
directivo.

1 El dirigente actla
como la cabeza del

grupo.

2 Estilo paternalista.

2 Estilo directivo
(enérgico, firme,
resuelto).

2 Estilo directivo
(relaciones padres-
hijos, en términos del

analisis transaccional).

2 Estilo directivo enérgico,
conciliador en el proceso de
toma de decisiones.

2 Estilo directivo
despotico.

3 La comunidad de
valores facilita la
cooperacion.

3 Es frecuente la
divergencia de valores,
el individualismo tiende a
obstaculizar la
cooperacion.

3 Valores comunes,
énfasis en la armonia.

3 Existen valores comunes,
pero también una gran
dosis de individualismo,
por lo que en ocasiones la
cooperacion requiere de
mayor esfuerzo.

3 Ausencia de valores
comunes.

4 Evita las
confrontaciones, lo que a
veces genera
ambigliedades; énfasis
en la armonia.

4 Es comun la
confrontacion directa y el
énfasis en la claridad.

4 Evita la
confrontacion.

4 Evita la confrontacion:
insiste en la claridad para
evitar ambigledades y
promover el trabajo en
equipo.

4 Evita las
confrontaciones.

5 La comunicacion
importante es
descendiente y
ascendente, y la no
importante casi siempre
ascendente.

5 Comunicacion
principalmente
descendente.

5 Comunicacioén
descendente.

5 La comunicacién es
multidireccional.

5 La comunicacioén es
fundamentalmente de
arriba hacia abajo.

Fuente: Elaboracidn propia en base a (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012)
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Se puede considerar la comparacion pues figura nominalmente los estilos de
liderazgo como: Japdn ejerce un estilo paternalista, Estados Unidos ejecuta un
estilo directivo firme, China mantiene un estilo directivo transaccional, México
ejecuta un estilo directivo enérgico y Colombia un estilo directivo despatico. Y esto

da pie que hay mucho trabajo por desarrollar con respecto a esta variable.

2.4.2 Caracteristicas de la personalidad

Para las concepciones sobre personalidad (Feldman, 2014) resume las diversas
posturas que existen sobre la personalidad Tabla 8. Aborda los enfoques
psicodindmico, de los rasgos, del aprendizaje, biolégica-evolutiva y humanista; asi
como sus respectivos apartados el enfoque tedrico y sus representantes,
determinantes conscientes vs inconscientes, herencia vs ambiente, libre albedrio

vs determinismo y estabilidad vs inestabilidad de la personalidad.
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Tabla 8. La personalidad desde diversas perspectivas

Enfoque tedrico y
principales tedricos

Determinantes
conscientes frente a
determinantes
inconscientes de la
personalidad

Herencia (factores
hereditarios) frente a medio
(factores ambientales)

Libre albedrio frente a
determinismo

Estabilidad frente a
inestabilidad

Psicodinamica

(Freud, Jung, Horney,
Adler)

Se concentra en el
inconsciente

Se concentra en la estructura
innata y hereditaria de la
personalidad y, al mismo
tiempo, en la importancia de
la experiencia adulta

Destaca el determinismo, la
idea de que factores ajenos
a nuestro control dirigen y

generan el comportamiento

Destaca la estabilidad de
las caracteristicas durante
la vida de la persona

De los rasgos

(Allport, Cattell, Eysenck)

Desestima tanto el
consciente como el
inconsciente

Los enfoques varian

Destaca el determinismo, la
idea de que factores ajenos
a nuestro control dirigen y

generan el comportamiento

Destaca la estabilidad de
las caracteristicas durante
la vida de la persona

Del aprendizaje

(Skinner, Bandura)

Desestima tanto el
consciente como el
inconsciente

Se centra en el ambiente

Destaca el determinismo, la
idea de que factores ajenos
a nuestro control dirigen y

generan el comportamiento

Destaca que la
personalidad se mantiene
flexible y resistente durante
toda la vida

Bioldgicay evolutiva

Desestima tanto el

Destaca los determinantes

Destaca el determinismo, la

Destaca la estabilidad de

(Tellegen) consciente como el innatos y hereditarios de la idea de que factores ajenos | las caracteristicas durante
inconsciente personalidad a nuestro control dirigen y la vida de la persona
generan el comportamiento
Humanistas Destaca la conciencia Subraya la interaccién entre Destaca la libertad de los Destaca que la

(Rogers, Maslow)

mas que el inconsciente

la herencia y el ambiente

individuos de elegir por si
mismos

personalidad se mantiene
flexible y resistente durante
toda la vida

Fuente: Elaboracion propia en base a (Feldman, 2014: 411)
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El panorama del cuadro anterior permite vislumbrar las posibilidades asi como las
limitaciones de cada una de las teorias de personalidad. E invita a buscar
aportaciones que ayuden a llenar las lagunas en esta ciencia tan importante

porque sus aportaciones cada vez mas se requieren ser mas precisas.

Aungque se toman en cuenta dos teorias de personalidad en este estudio se

profundiza mas sobre el Eneagrama pues es la que sustentara la presente tesis.

2.4.3 Eneagrama

Los autores (Riso, & Hudson 2003; Chestnut, 2017) mencionan la definicion
etimologica de “eneagrama” la cual es de origen griego y se compone de dos
partes: “enea”, que significa nueve, y “grama”, que significa puntos. El término
“‘eneagrama” alude al simbolo caracterizado por una circunferencia con nueve
puntos de referencia: 1 El Perfeccionista, 2 ElI Ayudador, 3 El Triunfador, 4 El
Creativo, 5 El Investigador, 6 El Leal, 7 El Optimista, 8 El Lider y 9 El Mediador
(Halin Prémont Enneagram Institute, 2016; Bland, 2010).

Segun (Lapid-Bogda, 2010) realiza una vision importante sobre el origen y
desarrollo del Eneagrama como lo muestra la Figura 4, desde sus inicios hasta la

actualidad.

"\
ITED STATES

=
CHAZQ (19503)

OUTH AMERICA

D GURDJIERE (19305)
2012{0] 43
\ \ > .

AN MYSTIRISM /" S RABALLAH o BunsM RS

Y ( °
~ XIMBDLE EAST ASA Y

History and Applications

Figura 4. Origen y desarrollo del Eneagrama de acuerdo a (Lapid-Bogda, 2010)
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El Eneagrama (Riso, & Hudson, 2000; Lapid-Bogda, 2010) es una figura
geométrica que representa los nueve tipos de personalidad fundamentales de la
naturaleza humana y sus complejas interrelaciones como lo muestra la Figura 5.
Entonces el Eneagrama trabaja con nueve tipos de personalidad, tres subtipos y
nueve niveles de desarrollo personal. El también reconoce interrelaciones
especiales entre los tipos base sobre su particular situacién vital (Tome, &
Mladkova, 2015; Appel, 2012; Oosthuizen, 2016).

5 4

Courtesy of The Enneagram Institute

Figura 5. Simbolo del Eneagrama

Copyright 2005, The Enneagram Institute. All Rights Reserved. Used with Permission.

2.4.3.1 Presentacién de cadatipo del Eneagrama

Diversos autores (Riso-Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017; Tome,
& Mladkova, 2015) asi definieron cada tipo de personalidad como se presentan a

continuacion.

Tipo Uno: El perfeccionista. Es el tipo idealista de sélidos principios. Las personas
tipo Uno son éticas y concienzudas, poseen un fuerte sentido del bien y el mal.
Son bien organizados, ordenados y meticulosos, tratan de mantener valores
elevados, pero pueden resultar criticos y perfeccionistas estratégicos para ellos
mismos como su entorno. Normalmente tienen problemas de rabia e impaciencia
reprimidas. En su mejor estado, el Uno sano es sabio, perceptivo, realista, noble y

moralmente heroico. Estas personas valiosas brindan un fuerte sentido de mision.
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Desde el liderazgo estos tipos son reformadores idealistas de gran integridad
quienes se enfocan en la ética y alcanzan altos estandares de calidad (Riso-
Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017; Tome, & Mladkova, 2015;
Tallon, 2016; Hebenstreit, 2016; Lapid-Bogda, 2010; Appel, 2012).

Tipo Dos: El ayudador. Es el tipo preocupado, orientado a los demés de forma
estratégica. Los Dos son comprensivos, sinceros, bondadosos, amistosos,
generosos y abnegados, pero también pueden ser sentimentales, aduladores y
obsequiosos. Desean intimar con los demas y suelen hacer cosas por ellos para
sentirse necesitados. Por lo general tienen problemas para cuidar de si mismos y
reconocer sus propias necesidades. En su mejor estado, el Dos sano es generoso,
altruista y siente un amor incondicional por si mismo y por los demés. Desde el
liderazgo estos tipos se enfocan en cdémo ayudar a la gente y hacerlo
genuinamente de lo mejor y de cdmo crear conecciones creativas y productivas
alrededor de ellas (Riso-Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017;
Tome, & Mladkova, 2015; Tallon, 2016; Hebenstreit, 2016; Lapid-Bogda, 2010;
Appel, 2012).

Tipo Tres: El triunfador. Es el tipo adaptable y orientado al éxito. Las personas tipo
Tres son seguras de si mismas, atractivas y encantadoras. También son
ambiciosas, competentes y enérgicas, pueden ser muy conscientes de su posicion
y estar muy motivadas por el progreso personal. Suelen preocuparse por su
imagen y por lo que los demas piensan de ellas. Normalmente tienen problemas
de adiccién al trabajo y de competitividad. En su mejor estado, el Tres sano se
acepta a si mismo, es auténtico, en todo lo que aparenta ser, un modelo que
inspira a otras personas. Son considerados ser las estrellas de la naturaleza
humana. Desde el liderazgo estos tipos se enfocan a los resultados, trabajan duro
y gestionan percepciones de que ellos pueden generar resultados para sus
equipos y para su organizacion (Riso-Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003;
Chestnut, 2017; Tome, & Mladkova, 2015; Tallon, 2016; Hebenstreit, 2016; Lapid-
Bogda, 2010; Appel, 2012).
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Tipo Cuatro: El creativo. Es el tipo romantico e introspectivo. Los tipos Cuatro son
conscientes de si mismos, sensibles, reservados y callados. Son demostrativos,
sinceros y personales emocionalmente, pero también pueden ser caprichosos y
timidos. Se ocultan de los demas porque se sienten vulnerables o defectuosos,
pero también pueden sentirse Gnicos y ajenos a las formas normales de vivir. Ellos
se creen diferentes y quieren serlo. Normalmente tienen problemas de
autocomplacencia y autocompasion. En su mejor estado, los tipos Cuatro sanos
son inspirados y muy creativos, capaces de renovarse y transformar sus
experiencias. Desde el liderazgo estos tipos promueven el valor de la expresion
auténtica, la comunicacién, apoyan la creatividad y el entendimiento mutuo (Riso-
Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017; Tome, & Mladkova, 2015;
Tallon, 2016; Hebenstreit, 2016; Lapid-Bogda, 2010; Appel, 2012).

Tipo Cinco: El investigador. Es el tipo vehemente y cerebral. Los Cinco son
despabilados, perspicaces y curiosos. Son capaces de concentrarse y enfocar la
atencién en desarrollar ideas y habilidades complejas. Son independientes e
innovadores, es posible que se obsesionen con sus pensamientos y elaboraciones
imaginarias. Se desligan de las cosas, pero son muy nerviosos y vehementes. Por
lo general tienen problemas de aislamiento, excentricidad y nihilismo. En su mejor
estado, el Cinco sano es pionero visionario, suele estar en la vanguardia y es
capaz de ver el mundo de un modo totalmente nuevo. Ellos son por naturaleza
productores del conocimiento y del mas novedoso, pues tienen una fascinacion
formidable por lo desconocido. Desde el liderazgo estos tipos se enfocan en la
importancia de adquirir conocimiento, generar, y relacionar la mejor informacion
alcanzable y ellos ser valuados como altos expertos técnicos (Riso-Hudson, 1999;
Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017; Tome, & Mladkova, 2015; Tallon, 2016;
Hebenstreit, 2016; Lapid-Bogda, 2010; Appel, 2012).

Tipo Seis: El leal. Es el tipo comprometido, orientado a la seguridad. Las personas
tipo Seis son dignas de confianza y se manejan por ella, trabajadoras y
responsables, pero también pueden adoptar una actitud defensiva, ser evasivas y
muy nerviosas; trabajan hasta estresarse y al mismo tiempo que se quejan de ello.

Suelen ser cautelosas e indecisas, aunque también reactivas, desafiantes y
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rebeldes. Normalmente tienen problemas de inseguridad y desconfianza. En su
mejor estado, los Seis sanos son estables interiormente, seguros de si mismos,
independientes, y apoyan con valentia a los débiles e incapaces. Desde el
liderazgo estos tipos son sensibles a la dinamica de poder y con los topicos de
seguros y seguridad. Se enfocan en la preparacion y evaluacion al riesgo y
apoyan a sus trabajadores en cada nivel de una organizazion (Riso-Hudson, 1999;
Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017; Tome, & Mladkova, 2015; Tallon, 2016;
Hebenstreit, 2016; Lapid-Bogda, 2010; Appel, 2012).

Tipo Siete: El optimista. Es el tipo productivo y ajetreado. Los Siete son versétiles,
optimistas y espontaneos; juguetones, animosos y practicos, también podrian
abarcar demasiado, ser desorganizados e indisciplinados. Constantemente
buscan experiencias nuevas y estimulantes, pero la actividad continuada los
aturde y agota. Por lo general tienen problemas de superficialidad e impulsividad.
En su mejor estado, los Siete sanos centran sus dotes en objetivos dignos, son
alegres, muy capacitados y muy agradecidos. Desde el liderazgo estos tipos son
visionarios optimistas quienes les gusta jugar con ideas e innovar como un camino
gue mueve las cosas hacia adelante. Son los mas creativos de los lideres pues
siempre luchan porque todo sea posible (Riso-Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003;
Chestnut, 2017; Tome, & Mladkova, 2015; Tallon, 2016; Hebenstreit, 2016; Lapid-
Bogda, 2010; Appel, 2012).

Tipo Ocho: El lider. Es el tipo poderoso, dominante y orientado a la accién. Las
personas tipo Ocho son seguras de si mismas, fuertes y capaces de imponerse.
También son protectoras, ingeniosas y decididas, resultan ser orgullosas y
dominantes; piensan que deben estar al mando de su entorno y suelen volverse
retadoras e intimidadoras. Normalmente tienen problemas para intimar con los de-
mas. En su mejor estado, los Ocho sanos se controlan, usan su fuerza para
mejorar la vida de otras personas, volviéndose heroicos, magnanimos y algunas
veces grandiosos. Desde el liderazgo estos tipos disfrutan ejercer el poder,
establecer orden y mover el trabajo hacia adelante en caminos directos. Son gente
que estad de soporte con enorme capacidad y vitalidad que otros no pueden
realizar (Riso-Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017; Tome, &
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Mladkova, 2015; Tallon, 2016; Hebenstreit, 2016; Lapid-Bogda, 2010; Appel,
2012).

Tipo Nueve: El mediador. Es el tipo acomodadizo, humilde. Los tipos Nueve son
conformistas, confiados, estables, afables, bondadosos, se acomodan con
facilidad y ofrecen su apoyo, pero también pueden estar demasiado dispuestos a
transigir con los demas para mantener la paz. Desean que todo vaya sobre
ruedas, sin conflictos, pero tienden a ser complacientes y a minimizar cualquier
cosa inquietante. Normalmente tienen problemas de pasividad y tozudez. En su
mejor estado, los Nueve sanos son indomitos y abarcadores; son capaces de unir
a las personas y solucionar conflictos. Desde el liderazgo estos tipos valoran la
inclusién, usualmente no tienen grandes egos, son faciles de trato, accesibles y
lideran creando consenso (Riso-Hudson, 1999; Riso-Hudson, 2003; Chestnut,
2017; Tome, & Mladkova, 2015; Tallon, 2016; Hebenstreit, 2016; Lapid-Bogda,
2010; Appel, 2012).

2.4.3.2 Las triadas del Eneagrama

Las triadas (Riso-Hudson, 2000; Riso-Hudson, 2003; Chestnut, 2017; Lapid-
Bogda, 2010; Tome, & Mladkova, 2015; Hebenstreit, 2016; Oosthuizen, 2016) son
importantes para el trabajo de transformacion porque especifican dénde esta el
principal desequilibrio; representan los tres principales grupos de problemas y
defensas del ego, y revelan las principales maneras en que se tiene la propia

percepcion y las limitaciones.

También indica tres triadas: instintiva, sentimental y mental, a las que pertenecen
tres tipos de personalidad como lo indica la Figura 6. Para la triada instintiva
pertenecen los tipos 8, 9, 1; para la sentimental lo conforman los tipos 2, 3, 4; y la

mental la componen los tipos 5,6y 7.
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SENTIMIENTO
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Figura 6. Triadas del Eneagrama http://www.micoach.es/coach/TRIADAS.html

2.4.3.3 Los grupos hornevianos del Eneagrama

Otra aportacion importante que hace el Eneagrama tiene que ver con los grupos
hornevianos que hacen que los tipos de personalidad sean asertivos,
complacientes y reservados, pero también (Riso-Hudson, 2000; Riso-Hudson,
2003) indican el estilo social de cada tipo y también coOmo cada tipo trata de
satisfacer sus necesidades primarias (como lo indica su centro triadico). Conocer
como se tratan inconscientemente de satisfacer los propios deseos puede servir
para desprenderse de potentes identificaciones y despertar. Asi aparece en la
Figura 7.
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Los Asertivos Los Complacientes

Los Reservados
Figura 7. Grupos horneavianos en base a Riso-Hudson (1999)

2.4.3.4 Nueve niveles de desarrollo de cada tipo del Eneagrama

Otra aportacién mas que realiza el Eneagrama y es por la razén fundamental que
se aborda en esta tesis es por dimensionar cada tipo de personalidad en nueve
niveles, yendo desde lo sano, pasando por lo intermedio y llegando hasta lo
insano. Riso-Hudson, 2000; Riso-Hudson, 2003; Appel, 2012; Tome, & Mladkova,
(2015) los nueve niveles de desarrollo tienen muchas y profundas implicaciones
practicas y terapéuticas. Son un marco que esclarece el movimiento, crecimiento y
deterioro dentro de cada tipo; sirven para pronosticar el comportamiento y, en su
aspecto mas sencillo, son un criterio para medir la salud mental y emocional de

una persona, Figura 8.
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Figura 8. Nueve niveles de cada tipo de personalidad de acuerdo a Riso-Hudson (1999)

Y se puede seguir con otros temas que son importantes en el Eneagrama pero

serian para abordar mas en una tesis de psicologia.

Es por ello que se pasa al siguiente capitulo que tiene que ver con la metodologia.

85



3 METODOLOGIA

Cuantitativa

La metodologia cuantitativa tiene que ver con la cantidad, su medio principal es la
medicion y el calculo (Rojas, 2011). Hace referencia al conjunto de técnicas que
se utilizan para estudiar las variables de interés de una determinada poblacion. Se
suelen utilizar técnicas de recoleccion cuantitativas como las encuestas, los
cuestionarios y técnicas de andlisis cuantitativo como estadistica descriptiva e
inferencial (Hueso Gonzalez, & Cascant i Sempere, 2012). También cuando se
utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion
numeérica y el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de

comportamiento y probar teorias (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
Evaluativa

Es el proceso que consiste en dar un juicio sobre una intervencion empleando
meétodos cientificos. Mediante ella se evallan los recursos, los servicios y los
objetivos de la intervencion dirigidos a la solucion de una situacién problemética y
las interrelaciones entre estos elementos, con el propdsito de ayudar a la toma de

decisiones (Gonzalez, 2009).
Correlacional

Asocian variables mediante un patrén predecible para un grupo o poblacién
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). También mide el grado en qué estan
asociadas dos o mas variables, en el sentido positivo, negativo o mixto (Rivas-
Tovar, 2006).

Exploratoria

Se emplean en estudios cuando el objetivo consiste en examinar un tema poco

estudiado o novedoso (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
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Descriptiva

Hacen uso de la estadistica descriptiva (promedios, moda, desviacion estandar,
graficas de barras de tendencias. Desde el punto de vista metodoldgico, sirven
para investigaciones mas complicadas, como las correlacionales y las explicativas
(Rivas-Tovar, 2006; Rojas, 2011).

Explicativa

Requiere un planteamiento conceptual y estadistico. Es posible que inicie como
investigacion exploratoria y se torne descriptiva, estudie correlaciones y haga

explicaciones sobre el fenbmeno (Rivas-Tovar, 2006; Rojas, 2011).
Transeccional o transversal

Investigaciones que recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico, su
propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelaciébn en un

momento dado (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
Censal

La poblacién es el conjunto de todos los elementos de la misma especie que
presentan una caracteristica determinada o que corresponden a una misma
definicion y cuyos elementos se le estudiaran sus caracteristicas y sus relaciones
(Gonzalez, 2009). Esto sucede cuando se incluyen todos los casos del universo o
poblacion de los sujetos estudiados, los cuales concuerdan con determinadas
especificaciones (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Implico, para este estudio, accesar a los instrumentos, adecuarlos, llevar a cabo la
operacionalizacion de las variables, pilotearlo y aplicarlos con las empresas de
logistica portuaria, confirmar su confiabilidad y validez asi como realizar el analisis
factorial exploratorio, analizar la correlacion entre las variables de liderazgo y
personalidad, asi como el analisis de clusters. El trabajo de campo se llevo a cabo
desde el mes de octubre de 2015 hasta noviembre de 2016. A continuacion se
describen la operacionalizacion de las variables y se analizan los resultados de la

recopilacion del trabajo de campo.
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3.1 Operacionalizacion de las variables en general

En la Tabla 9 se presenta indicando las variables tanto la dependiente (Liderazgo
Transformacional) como las independientes (Tipos de personalidad del
Eneagrama y los Tipos de personalidad de Holland) de la presente tesis, la

definicion conceptual asi como la definicion operacional.
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Tabla 9. Operacionalizacion de variables

Variable

Definicion conceptual

Definicién operacional

Dependiente

Liderazgo

“Liderazgo se refiere que el lider posee rasgos
de personalidad universales que le permitiran
ser exitoso en cualquier situacion, posee rasgos
especificos de personalidad que le permitiran
ser exitoso en cualquier situacion, posee rasgos
personales especificos que le permitiran tener
éxito en algunas situaciones pero no en otras 'y
posee conductas especificas que le permitiran
tener éxito en algunas situaciones pero no en
otras” (Cox, 2009:55).

“El liderazgo transformacional se refiere al proceso
mediante el cual los lideres fomentan el
compromiso de los seguidores y los inducen a
apoyar los objetivos de la organizacion produciendo
grandes cambios y alto rendimiento” (Moreira,
2010: 33).

Se realizara el diagnéstico de 360 grados. Se
aplicaran dos instrumentos: 1 Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) Version visto por
uno mismo y 2 Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) Version visto por otros.

Independiente

Personalidad

“La personalidad es la combinacién Unica de
patrones emocionales, de pensamiento y
conductuales, que afectan la manera en que
una persona reacciona ante situaciones e
interactua con otros” (Robbins, & Coutier, 2010:
291).

Los tipos de personalidad de Holland indican 6
tipos de personalidad 1 Realista, 2 Investigador, 3
Artistico, 4 Social, 5 Emprendedor y 6
Convencional y se grafica con un exagono. Se
precisa para la orientacién vocacional y laboral.
Los tipos de personalidad del Eneagrama son 9: 1
El Perfeccionista, 2 El Ayudador, 3 El Triunfador, 4
El Creativo, 5 El Investigador, 6 El Leal, 7 El
Optimista, 8 El Lider y 9 El Mediador. Se grafican
con una circunferencia. Indican ademas 3 triadas:
instintiva, sentimental y mental, asi como 3 grupos
hornevianos en relacién con los demas: asertivo,
complaciente y reservado.

Fuente: Elaboracion propia

89




3.2 Operacionalizacion de las variables especificas

La Tabla 10 presenta la operacionalizacion del MLQ, variable dependiente, la
Tabla 11 la operacionalizacion del HPEI™ y la Tabla 12 la operacionalizacion del
HPHI™ variables independientes, sus dimensiones, indicadores y sus respectivos

items que le conforman.

Tabla 10. Operacionalizacion del MLQ

Variable Dimensiones Indicadores ftems
Dependiente
Liderazgo Transformacional | Carisma Atributo 1,2,3,4
Carisma Conducta |5 6 7 8
Inspiracion
motivacional 9,10,11,12
Estimulacion 13, 14, 15, 16
intelectual
Consideracion 17, 18, 19, 20
individualizada
. 21, 22, 23,24
Tolerancia
Psicoldgica
Transaccional Premio contingente 25, 26, 27, 28
Administracién por | 29, 30, 31, 32
excepcion activo
Administracion por | 33 34 35, 36
excepcion pasivo
Laissez-Faire 37, 38,39, 40
No liderazgo
_ Satisfaccion 41,42, 43, 44
Variables de
resultado Esfuerzo extra 45, 46, 47, 48
Eficacia Yy 49, 50, 51, 52
efectividad

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 11. Operacionalizacién del HPEI™

Variable Dimensiones Indicadores ftems
Independiente
9 Tipos de Uno: Perfeccionista | 19, 47, 17, 36, 8,
personalidad 52
Halin-Premont Dos: Ayudador 20, 24, 37,39, 1
Tres: Triunfador 7,31,4, 3,45, 18
Cuatro: Creativo 6, 30, 34, 51, 38
Cinco: Investigador | 23, 14, 49, 41, 29,
40, 44, 28
Seis: Leal 27,48, 9, 32, 22

Siete: Optimista

10, 21, 33, 16, 25,
2

Ocho: Lider 35, 15, 11, 46, 42
Nueve: Mediador 43,5, 12, 50, 13,
26
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 12. Operacionalizacién del HPHI™
Variable Dimensiones Indicadores ftems
Independiente
Personalidad 6 Tipos de Realista 16, 39, 30, 20, 22,
personalidad 36, 19, 27
Holland Investigador 23, 33, 62,57, 42,
18, 37, 56, 7, 53,
55
Artistico 8,5, 40, 28, 6, 21,
46, 48, 29, 26, 54
Social 17,58, 45, 11, 1,
61, 3, 31, 60, 59,
52
Emprendedor 49, 10, 32, 63, 43,
13, 2, 47, 15, 41,
50, 34
Convencional 4,12, 51, 35, 38,

24,9, 25,14, 44

Fuente: Elaboracion propia

La Figura 9 engloba las variables que implica la variable dependiente que es el

liderazgo transformacional y las otras dos representan por un lado la teoria del

Eneagrama y la hexagonal de Holland.
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Figura 9. MLQ, HPEI™ y HPHI™

3.3 INSTRUMENTO DE MEDICION

La metodologia utilizada para esta investigacion se llevd a cabo de la siguiente
manera: Se aplicaron los instrumentos Multifactor Leadership Questionnaire,
disefiado por Bass, & Avolio 1990, validado por (Mendoza, 2005) en Mexico;
Halin-Prémont Enneagram Indicator™ (HPEI™ existen diversas versiones:
Francés 2008, Danés 2009, Inglés 2011, Portugués 2011, Espafiol 2012, Suizo
2014, Ruso 2014, Noruego 2015, Hebreo 2015) y Halin-Prémont Holland
Indicator™ (HPHI™ versiones: Francés 2013, Espafiol, Inglés y Portugués 2014),
(Halin Prémont Enneagram Institute, 2016). La version en espafiol se obtuvo de
uno de los autores quien facilito, ambos instrumentos HPEI™ y HPHI™, la
autorizacion para utilizarlos teniendo marcas registradas como se indica en los
cuestionarios, asi como los permisos para su adaptacion al contexto mexicano en
el 2015 (Anexo 1) (Anexo 13, carta convenio). Los cuestionarios dan un total de
167 reactivos los cuales se presentan en forma de cuadernillo de opcion mdltiple
con escala Likert que va desde 1 a 5 y las opciones de respuesta se identifican en
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el cuestionario MLQ como: 1) Nunca, 2) Ocasionalmente, 3) Normalmente, 4)
Frecuentemente, 5) Siempre. Y para los otros dos sobre las teorias de
personalidad, tanto el HPEI™ como el HPHI™ como sigue: 1) Muy poco, 2)
Bastante poco, 3) Medianamente, 4) Bastante, 5) Mucho. Los cuestionarios fueron
entregados impresos de forma personal y al contestarlos se devolvieron
respondidos posteriormente. Cabe mencionar que esta es la segunda etapa, la
aplicacion real de los instrumentos y se administraron 101 cuestionarios a alta
direccion de distintas empresas de servicios en logistica portuaria, asi como a
mandos medios, administrativos y empleados de dichas empresas. Ademas
incluye 28 variables sociodemograficas que ayudaron a analizar los sujetos
estudiados. Algunos tests se contestaron de manera impresa, la mayoria de ellos
y algunos por via correo electrénico. Una vez devueltos los cuestionarios los
resultados se capturaron en el programa estadistico SPSS versién 22 para su

analisis.

3.4. CONFIABILIDAD DEL ALFA DE CRONBACH

Segun los autores (Campo-Arias, & Oviedo, 2008) los instrumentos de medicidn
como las escalas se utilizan para cuantificar atributos, cualidades o propiedades,
constructos o conceptos, completamente tedéricos. El Alfa de Cronbach se utiliza
para escalas policotbmicas. Este mide la consistencia interna del instrumento y los
valores son aceptables si son superiores a .70 o iguales a .90. Este coeficiente
debe calcularse siempre que se aplique un instrumento en una poblacién. La

consistencia interna varia segun las caracteristicas de los participantes.

Se obtuvo un Alfa de Cronbach aceptable como lo muestra la Tabla 13, pues el
resultado minimo es de .902 y el mayor de .973. Cabe mencionar que se tomaron
los reactivos totales sumando los tres instrumentos asi como cada instrumento por
separado. Cabe aclarar que aunque para el MLQ ya se validd0 en contexto
mexicano con una tesis doctoral (Mendoza, 2005), se hara el andlisis factorial

exploratorio pues se trata de una poblacién distinta a la ya validada, para los otros
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dos instrumentos analisis factorial exploratorio, correlaciones y analisis de

conglomerados o clusters.

Tabla 13. Estadisticas de Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Instrumento | # items | Alfa de Cronbach

Completo 0.971
MLQ 52 0.973
HPEI™ 52 0.902
HPHI™ 63 0.942

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo

3.5 Muestra

La muestra consistio en 101 encuestados. Participaron 10 empresas diversas en
cuatro giros diferentes pero que tienen que ver con su participacion en la logistica
portuaria: agencias aduanales, transportistas, SAGARPA y Ensenada International
Terminal. Se tratdé de un estudio censal pues fueron escuestados todos los
empleados de las empresas participantes.

3.6 VALIDEZ CON EL ANALISIS FACTORIAL EXPLORATORIO

Se realiz6 el analisis factorial exploratorio del Multifactor Leadership Questionnaire
para saber cuantas serian las dimensiones que componian este cuestionario
aplicado. Se ejecutd un analisis factorial de componentes principales y rotacion
Varimax con normalizacion Kaiser para reducir el sesgo de algunos items. El
instrumento del MLQ estd compuesto por 52 items, se observa que este
cuestionario mantuvo todos sus reactivos pues las comunalidades variaron desde
el .493 a .820 (Anexo 2). Se observa que el modelo que mejor ajuste presenta es
el que esta formado por los cuatro factores que coinciden con los que propone
(Alonso, Saboya, & Guirado, 2010): liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional, liderazgo correctivo y liderazgo pasivo/evitador. La teoria sugiere
gue solo se eliminan aquellos items que tengan valores menores de .300 (Vallejo,
2013).
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Para saber de cuantos factores estaba compuesto el instrumento se tomo en
cuenta la grafica de sedimentacion Gréfica 10. El mismo autor (Vallejo, 2013)
menciona que el P Valor consiste en tomar en cuenta los items que se encuentran
mayores a la unidad. Se llevé a cabo el andlisis factorial, se hicieron varios ajustes
pues en un primer momento el MLQ iniciaba con ocho factores hasta que quedo
con cuatro, esto fue porque en un primer momento el Ultimo factor solo lo
componia un item y al ir haciendo los ajustes pertinentes quedo el instrumento con
cuatro factores. El analisis factorial de componentes principales Tabla 14 y
rotacion varimax realizado con las respuestas de los sujetos encuestados agrupo
los 52 items en cuatro factores que explican el 66.849% de la varianza total
explicada (Anexo 3), pues segun (Garcia-Garcia, Jiménez-Ponce, Ramirez-Tapia,
Lino-Pérez, & Reding-Bernal, 2014) tiene que estar compuesto con un minimo de
tres items por variable, también lo confirma (Vallejo, 2013) y los investigadores
(Lloret-Segura, Ferreres-Traver, Hernandez-Baeza, & Tomas-Marco, 2014). Por lo
que al final quedd con cuatro factores como lo muestra el (Anexo 4), estos hacen
referencia a los resultados de (Alonso, Saboya & Guirado, 2010): liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo correctivo y liderazgo

pasivo/evitador.
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Figura 10. Grafica de sedimentacion del MLQ

Tabla 14. Matriz transformada de componentes del MLQ

Componente 1 2 3 4
1 773 .626 -.098 -.030
2 .008 142 .781 .608
3 627 - 747 199 -.090
4 -.095 A71 .583 -.788

Método de extraccion: Analisis de components principales.
Método de rotacion: Normalizacién de Varimax con Kaiser.
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Siguio el andlisis factorial exploratorio del Halin-Prémont Enneagram Indicator™ para
saber cuantas serian las dimensiones que componian este cuestionario aplicado. Se
aplic6 un analisis factorial de componentes principales y rotacibn Varimax con
normalizacion Kaiser para reducir el sesgo de algunos items. El instrumento del HPEI™
estd compuesto por 52 items, se observa que este cuestionario mantuvo todos sus
reactivos pues las comunalidades variaron desde el .349 to .733 (Anexo 5). Se observa
gue el modelo que mejor ajuste presenta es el que esta formado por los nueve factores
gue coinciden con los nueve tipos de personalidad del modelo del Eneagrama. La
teoria sugiere que solo se eliminan aquellos items que tengan valores menores de .300
(Vallejo, 2013), y aunque el item 93 mostro el valor de .226 siendo menor a .300 se

decidié mantener el instrumento completo.

Para examinar de cuantos factores estaba compuesto el instrumento se tomé en
cuenta la gréfica de sedimentacién Grafica 11. El autor (Vallejo, 2013) menciona que el
P Valor consiste en tomar en cuenta los items que se encuentran mayores a la unidad.
Se llevé a cabo el analisis factorial, se hicieron varios ajustes pues en un primer
momento el HPEI™ iniciaba con 16 factores hasta que quedd con nueve, esto fue
porque en un primer momento el ultimo factor solo lo componia un item y al ir haciendo
los ajustes pertinentes quedo el instrumento con nueve factores (Tabla 15). El analisis
factorial de componentes principales y rotacion varimax realizado con las respuestas de
los sujetos encuestados agrupd los 52 items en nueve factores que explican el
56.814% de la varianza total explicada (Anexo 6), pues como asevera (Garcia-Garcia,
Jiménez-Ponce, Ramirez-Tapia, Lino-Pérez, & Reding-Bernal, 2014) que tiene estar
compuesto con un minimo de tres items por variable, también lo confirma (Vallejo,
2013) y los investigadores (Lloret-Segura, Ferreres-Traver, Hernandez-Baeza, &
Tomas-Marco 2014). Por lo que al final quedd con nueve factores como lo muestra el
(Anexo 7), estos hacen referencia a los nueve tipos de personalidad que son:
Perfeccionista, Ayudador, Exitoso, Creativo, Investigador, Leal, Optimista, Lider y
Mediador.
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Figura 11. Gréafica de sedimentacién del HPEI™
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Tabla 15. Matriz transformada de componentes del HPEI™

Componentes 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 .568 533 423 .160 315 .206 A71 127 .038
2 -.247 -112 .160 .758 -.005 -.320 126 454 -.025
3 -.044 -.088 -.444 -.266 442 .039 .585 427 .015
4 -.541 .601 -.184 .013 -.005 .363 -.288 244 .193
5 -174 -.294 .064 341 .031 747 311 -.321 -.065
6 496 .015 -.528 232 -.558 .193 -.008 214 .165
7 .202 -.243 -.234 .149 481 .182 -.620 .169 -.381
8 -.008 371 -474 347 223 -.301 132 -.580 -.149
9 -.069 225 .044 -.123 -.335 .052 174 144 -.873

Método de extraccion: Analisis de components principales.

Método de rotacién: Normalizaciéon de Varimax con Kaiser.
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Y por ultimo se ejecutd el analisis factorial exploratorio del Halin-Prémont Holland
Indicator™ para saber cuantas serian las dimensiones que componian este
cuestionario aplicado. Se aplicé un andlisis factorial de componentes principales y
rotacion Varimax con normalizacion Kaiser para reducir el sesgo de algunos items. El
instrumento del HPHI™ esta compuesto por 63 items, se observa que este cuestionario
mantuvo todos sus reactivos pues las comunalidades variaron desde el .304 a .730
(Anexo 8). Se observa que el modelo que mejor ajuste presenta es el que esta formado
por los seis factores que coinciden con los seis tipos de personalidad del modelo de
Holland. La teoria sugiere que solo se eliminan aquellos items que tengan valores
menores de .300 (Vallejo, 2013), y aunque el item 152 mostr6 el valor de .261 siendo

menor a .300 se decidié mantener el instrumento completo.

Para vislumbrar de cuantos factores estaba compuesto el instrumento se tomé en
cuenta la gréafica de sedimentacion Grafica 12. El investigador (Vallejo, 2013) menciona
gue el P Valor consiste en tomar en cuenta los items que se encuentran mayores a la
unidad. Se llevo a cabo el andlisis factorial, se hicieron varios ajustes pues en un primer
momento el HPHI™ iniciaba con 17 factores hasta que quedd con seis, esto fue porque
en un primer momento el ultimo factor solo lo componia un item y al ir haciendo los
ajustes pertinentes quedo el instrumento con seis factores Tabla 16. El analisis factorial
de componentes principales y rotacién varimax realizado con las respuestas de los
sujetos encuestados agrupé los 63 items en seis factores que explican el 51.171% de
la varianza total explicada (Anexo 9), pues los autores (Garcia-Garcia, Jiménez-Ponce,
Ramirez-Tapia, Lino-Pérez, & Reding-Bernal, 2014) comentan que tiene estar
compuesto con un minimo de tres items por variable, también lo confirma (Vallejo,
2013) y los investigadores (Lloret-Segura, Ferreres-Traver, Hernandez-Baeza, &
Tomas-Marco, 2014). Por lo que al final qued6 con seis factores como lo muestra el
(Anexo 10), estos hacen referencia a los seis tipos de personalidad que son: Realista,

Investigador, Artistico, Social, Emprendedor y Convencional.
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Tabla 16. Matriz transformada de componentes del HPHI™

rrrrrrrTr 1T T T T T T T T T T T T T T T
11315171921 23 25 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55 57 59 61 63

Componentes 1 2 3 4 5 6
1 .569 433 .345 .399 .340 .309
2 .263 -.401 .765 -.346 -.076 -.245
3 -.511 .684 372 -.364 .037 -.002
4 -.283 .042 .285 .735 -.361 -.408
5 407 315 -.114 -.180 -.826 .077
6 -.317 -.290 252 128 -.253 .820

Método de extraccion: Andlisis de components principales.
Método de rotacién: Normalizaciéon de Varimax con Kaiser.
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4 RESULTADOS

4.1 CORRELACIONES DE PEARSON Y ANALISIS DE CLUSTERS

Se llevaron a cabo dos tipos de andlisis: correlaciéon de Pearson que es una prueba
estadistica para analizar la relacion entre dos variables (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014; Danacica, 2017) en este caso de las dos teorias de personalidad,
analizadas por separado, para el Eneagrama y Holland con el Liderazgo
Transformacional y otra de racimos, conglomerados o clusters entre las mismas

variables por separado.

La correlacion de Pearson entre ambas variables de Personalidad: Eneagrama como
Holland tienen relacion significativa con el liderazgo transformacional. En el caso del
Eneagrama se relaciona con ocho tipos de personalidad: perfeccionista, ayudador,

triunfador, investigador, leal, optimista, lider y mediador (Tabla 17).

También se llevd a cabo la correlacion Pearson entre el liderazgo transformacional y
con los tipos de personalidad de Holland. Los resultados confirman la correlacion
significativa que existe entre ambas variables de una manera completa e integra. Estas
relaciones se dan entre las variables liderazgo transformacional y los seis tipos de
personalidad de Holland que conforman esta teoria: realista, investigador, artistico,

social, emprendedor y convencional (Tabla 18).

Comparando ambos analisis la correlacion en la teoria del Eneagrama se da con ocho
tipos de personalidad, sélo existe correlaciéon nula con el tipo cuatro creativo y con la
teoria de Holland se da de una manera integra con los seis tipos de personalidad. Por
lo que si el valor de S o P es menor del valor de 0.05, se dice que el coeficiente es
significativo o en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea
verdadera y 5% de probalidad de error. Si es menor a 0.01, el coeficiente es
significativo al nivel de 0.01 (99% de confianza de que la correlacion sea verdadera y
1% de probabilidad de error. En el caso de los programas de SPSS se marca con un

asterisco (*) e implia si el coeficiente es significativo al nivel de 0.05 y dos asteriscos
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(**) que es significativo al nivel 0.01 (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Por lo
gue para la teoria del Eneagrama los tipos de personalidad Perfeccionista, Ayudador,
Trinfador y Optimista la correlacion con el liderazgo transformacional es significativa al
nivel 0.01 y los tipos de personalidad Invesgador, Leal, Lider y Mediador son
significativos al nivel 0.05. Se puede observar que son cuatro y cuatro tipos de
personalidad en ambos niveles significativos. Para la teoria de Holland los tipos de
personalidad Realista, Artistico, Social, y Convencional la correlacion con el liderazgo
transformacional es significativa al nivel 0.01 y los tipos de personalidad Invesgador y
Emprendedor son significativos al nivel 0.05. Se observa que son cuatro los tipos de

personalidad que estan en el nivel 0.01 y solo dos para el nivel 0.05.
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Tabla 17. Correlaciones de Pearson entre HPEI™ y Liderazgo transformacional

*k *k *k *k *k *k *k *k

1 PERFECCIONISTA Correlacién de Pearson 1 508" | .537" | .265 | .184 | .655 | .412" | .422" | .354" | .335
Sig. (2-colas) .000 | .000 | .007 | .066 | .000 | .000 | .000 | .000 | .001
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
2 AYUDADOR Correlacion de Pearson 508" 1 4357 | 295 | 106 | .531" | .515 | .251° | .579" | .417"
Sig. (2-colas) .000 .000 | .003 | .293 | .000 | .000 | .011 | .000 | .000
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
3 TRIUNFADOR Correlacion de Pearson 5377 | 435" 1 2637 | .075 | .415" | 5237 | 235 | .269" | .330"
Sig. (2-colas) .000 | .000 .008 | .458 | .000 | .000 | .018 | .007 | .001
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
4 CREATIVO Correlacién de Pearson 265 | .2957 | .263" 1 3117 | .2907 | .3297 | 206" | .267" | 089
Sig. (2-colas) .007 | .003 | .008 .002 | .003 | .001 | .039 | .007 | .376
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
|5 INVESTIGADOR Correlacion de Pearson 184 | .106 | .075 | .311" 1 203" | .207 | .350 | .372" | .231
Sig. (2-colas) .066 | .293 | .458 | .002 .042 | .038 | .000 | .000 | .020
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
|6 LEAL Correlacion de Pearson 655" | 531" | .4157 | 290" | .203" 1 4957 | 4207 | .388" | .222°
Sig. (2-colas) .000 | .000 | .000 | .003 | .042 .000 | .000 | .000 | .025
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
7 OPTIMISTA Correlacién de Pearson 4127 | 5157 | 5237 [ .3297 | .207" | .495” 1 4677 | 5027 | .385"
Sig. (2-colas) .000 | .000 | .000 | .001 | .038 | .000 .000 | .000 | .000
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
8 LIDER Correlacién de Pearson 4227 | 251" | .235 | 206 | .350" | .420" | .467" 1 3177 | 224
Sig. (2-colas) .000 | .011 | .018 | .039 | .000 | .000 | .000 .001 | .024
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
9 MEDIADOR Correlacion de Pearson 3547 | 5797 | 2697 | 267" | .3727 | .3887 | .502" | .317" 1 242"
Sig. (2-colas) .000 | .000 | .007 | .007 | .000 | .000 | .000 | .001 .015
N 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101 | 101
[LIDER_TRANS Correlaciéon de Pearson 335 | 4177 | .3307 | .089 | .231 | .222" | .385 | .224" | .242 1
Sig. (2-colas) .001 | .000 | .001 | 376 | .020 | .025 | .000 | .024 | .015
N 101 | 101 | 101 | 201 | 101 | 1201 | 101 | 101 | 101 | 101

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (2-colas).
*. La correlacion es significativa al nivel 0.05 (2-colas).
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Tabla 18. Correlaciones Pearson entre Holland y Liderazgo Transformacional

**

*%

*%

*%

*%

REALISTA Correlacion Pearson 1 .348 497 214 .343 427 .290
Sig. (2-colas) .000 .000 .032 .000 .000 .003
N 101 101 101 101 101 101 101
INVESTIGADOR Correlacion Pearson 348" 1 587" 375”7 671" 588" 228"
Sig. (2-colas) .000 .000 .000 .000 .000 .022
N 101 101 101 101 101 101 101
ARTISTICO Correlacién Pearson 4977 587" 1 528" 538" 527" 288"
Sig. (2-colas) .000 .000 .000 .000 .000 .003
N 101 101 101 101 101 101 101
SOCIAL Correlacién Pearson 214" 375" 528" 1 566" 479" 3217
Sig. (2-colas) .032 .000 .000 .000 .000 .001
N 101 101 101 101 101 101 101
EMPRENDEDOR Correlacién Pearson 343" 6717 538" 566" 1 575" 226"
Sig. (2-colas) .000 .000 .000 .000 .000 .023
N 101 101 101 101 101 101 101
CONVENCIONAL Correlacién Pearson 4277 588" 527" 479" 575" 1 368"
Sig. (2-colas) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 101 101 101 101 101 101 101
LIDER_TRANS Correlacion Pearson 290" 228" 2887 321" 226"| .368" 1
Sig. (2-colas) .003 .022 .003 .001 .023 .000
N 101 101 101 101 101 101 101

**_La correlacién es significativa al nivel 0.01 (2-colas).

*, La correlacién es significativa al nivel 0.05 (2-colas).
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4.5 RELACIONES DE ANALIS DE CLUSTERS

Para medir las relaciones entre tipos de personalidad del Eneagrama con el
liderazgo transformacional y los tipos de personalidad de Holland con el liderazgo
transformacional se llevo a cabo mediante el andlisis de clusters que engloba un
conjunto de métodos y técnicas estadisticas que permiten describir y reconocer
diferentes grupos mas o menos homogéneos de individuos definidos por
diferentes variables (Bontigui, 2003). Desde los analisis econdmicos quienes
utilizan el término cluster se aplican a dimensiones como: tipo de relacidon
(interdependencia o similitud) entre empresas o sectores; tipo de flujos (de
productos o de conocimientos); nivel de analisis (micro, meso o macro); limites
espaciales de cluster (nacional, regional o local) y organizaciones e instituciones

tomados en consideracion (Rivera, 2003).

Para este estudio se opt6 por este andlisis de cluster el cual tiene la funcion de
andlisis discriminante, es decir cuando ya existen grupos clasificados y generar
unos nuevos o los que el investigador considere pertinentes (Landau, & Everitt,
2004) en este caso se queria comprobar lo que planted el autor de liderazgo
transformacional (Bass, 1995) o tomar los pardmetros qué él mismo planteé al
considerar tres niveles en el liderazgo: 1) a nivel individual lo denomina como
intento de liderazgo, o como liderazgo bajo, 2) el liderazgo de un grupo como
liderazgo exitoso, prospero, satisfactorio y 3) el liderazgo de un individuo pero
como miembro individual de un grupo efectivo como liderazgo efectivo y eficaz.
Por lo tanto, siguiendo la fuente, se llevO a cabo este analisis para ambas
variables entre liderazgo transformacional y las dos teorias de tipos de

personalidad. En las siguientes tablas se muestran los resultados.

Se puede observar que los tipos de personalidad del eneagrama y su relacién con
el liderazgo transformacional manifiestan como sigue, el liderazgo satisfactorio o
medio es el que sobresale y lo evallan asi 34=33.66% personas de los
encuestados, luego le sigue el liderazgo bajo o intento de liderazgo con
39=38.61% personas y en ultimo lugar se encuentra el liderazgo eficaz con
28=27.72% personas (Tablas 19 y 20) y cada uno de estos conforma un cluster.
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Tabla 19. Clusters de Eneagrama y Liderazgo Transformacional

Cluster
1
UNO PERFECCIONISTA 21.82
DOS AYUDADOR 18.13
TRES TRIUNFADOR 21.05
CUATRO CREATIVO 12.49
CINCO INVESTIGADOR 25.97
SEIS LEAL 16.79
SIETE OPTIMISTA 19.90
OCHO LIDER 16.87
NUEVE MEDIADOR 19.92
LIDER_ TRANS 79.51

Tabla 20. Clusters de numero de casos del Eneagramay LT
Cluster 1 39.000

Vélidos 101.000
Valores perdidos .000

También, los resultados de los tipos de personalidad de Holland y su relacion con
el liderazgo transformacional manifiestan que, el liderazgo satisfactorio o medio es
el gue sobresale y lo evaluan asi 26=25.74% personas de los encuestados, luego
le sigue el liderazgo eficaz con 36=35% personas y en ultimo lugar se encuentra el
intento de liderazgo con 39=38.61% personas (Tablas 21 y 22) y cada uno de
estos conforma un cluster. Por lo que se puede observar y concluir que los

resultados de ambas teorias son similares.
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Tabla 21. Clusters de Holland y Liderazgo Transformacional

Cluster
1
REALISTA 40.00
INVESTIGADOR 52.00
ARTISTICO 53.00
SOCIAL 51.00
EMPRENDEDOR 49.00
CONVENCIONAL 46.00
LIDER_TRANS 57.00

Tabla 22. Clusters de numero de casos Holland y LT
Cluster 1 39.000

Validos 101.000
Valores perdidos .000

Otro andlisis que vale la pena tomar en cuenta es de las dos teorias de
personalidad con una pregunta sociodemogréfica, segun la percepcion respecto a
los actores de la logistica portuaria cual es el nivel de efectividad con respecto al
servicio de importacion y exportacion del Puerto de Ensenada. Las respuestas van
desde: 1) Altamente infectivo, 2) Medianamente efectivo, 3) Efectivo o 4)
Altamente efectivo y como consecuencia generan cuatro clusters. Los resultados
del Eneagrama manifiestan que el servicio es efectivo con 20=20.40%, le sigue
altamente inefectivo 40=40.81%, continda con el altamente efectivo 17=17.34% y

medianamente efectivo con 21=21.42% (Tablas 23 y 24).
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Tabla 23. Clusters de efectividad de Logistica Portuaria y Eneagrama

Segun tu percepcion respecto a los actores de la logistica
portuaria cudl es su nivel de efectividad con respecto a la
importacion y exportacion del Puerto de Ensenada

UNO PERFECCIONISTA

DOS AYUDADOR

TRES TRIUNFADOR

CINCO INVESTIGADOR

SEIS LEAL

SIETE OPTIMISTA

OCHO LIDER

NUEVE MEDIADOR

Cluster

1 4

3 3
23.95 19.53
21.03 14.29
24.18 17.88
25.00 29.65
19.28 15.29
23.13 17.94
18.20 17.71
21.85 19.41

Tabla 24. Clusters de niumero de casos la efectividad portuaria

Cluster 1

Vélidos
Valores perdidos

40.000

17.000

98.000
3.000

Para Holland las respuestas también van: 1) Altamente infectivo, 2) Medianamente

efectivo, 3) Efectivo o 4) Altamente efectivo y generan cuatro clusters. Los

resultados de Holland manifiestan que el servicio es altamente efectivo con

23=23.46% de personas, le sigue medianamente inefectivo 20=20.40% personas,

continla con el efectivo 40=40.81% de personas y altamente inefectivo con

15.30% personas (Tablas 25 y 26). Se puede concluir que ambos resultados son

diferentes, pues para la teoria del Eneagrama el resultado es efectivo y el de

Holland es altamente efectivo.
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Tabla 25. Clusters de efectividad en Logistica Portuaria y Holland

Cluster

2 3
Segun tu percepcion respecto a los actores de la
logistica portuaria cual es su nivel de efectividad con 3 3
respecto a la importacién y exportacion del Puerto de
Ensenada
REALISTA 21.45|27.68
INVESTIGADOR 43.35(37.50
ARTISTICO 34.35|32.98
SOCIAL 43.90(37.75
EMPRENDEDOR 46.60|38.08
CONVENCIONAL 35.90(33.83

Tabla 26. Cluster de numero de casos de Efectividad y Holland
2 20.000
3 40.000
4 | 2800 |
Validos 98.000
Valores perdidos 3.000
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5 DISCUSION DE RESULTADOS

5.1 Discusion

A continuacion se lleva a cabo el andlisis descriptivo de las variables
sociodemogréficas las cuales constan de 28 y son importantes considerar para

comprender las variables y los 101 sujetos estudiados en esta investigacion.

Para la pregunta 1 tiene que ver con el giro de las empresas y las participantes
SAGARPA y

Ensenada International Terminal, como lo muestra el recuadro y como puede

fueron cuatro: agencias aduanales, transportistas de trailer,
apreciarse predominan las agencias aduanales con un 72.3%, transportistas
20.08%, SAGARPA 5.0% y Ensenada International Terminal con 2.0%; y eso
debido a que las que tuvieron mayor participacion tuvieron interés en el presente
estudio desde un inicio. Y aun quedaron otras empresas fuera pues no les fue
posible participar en el estudio y juegan un papel importante en la logistica

portuaria, como son Administracion Portuaria Integral (API), aduanas y navieras.

P1. Giro de la empresa

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos Agencia Aduanal 73 72.3%
Transportistas 21 20.8%
SAGARPA 5 5.0%
Ensenada International Terminal 2 2.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 2 tiene que ver con las empresas participantes las cuales fueron diez:
entre las que mas destacan su participacion es la empresa B con 25.7%, empresa
A 16.8%, empresa H con 14.9% y la empresa C con 11.9%; asi como la que
menos es la empresa J con un 2.0% y esto se debe para cuidar la confidencialidad
y anonimato de las empresas objeto de estudio que se hizo con consentimiento
informado (Anexo 12). Sin embargo, hicieron falta otras empresas por participar,

pues asi seria un estudio censal y mas completo pues patrticiparian todas las
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empresas que hacen posible el proceso de la logistica portuaria como las tres que

se mencionan en la pregunta 1.

P2. Codigo de Empresa participante

Frecuencia | Porcentaje
Validos A empresa 17 16.8%
B empresa 26 25.7%
C empresa 12 11.9%
D empresa 3 3.0%
E empresa 6 5.9%
F empresa 9 8.9%
G empresa 6 5.9%
H empresa 15 14.9%
| empresa 5 5.0%
J empresa 2 2.0%
Total 101 100.0

La pregunta 3 esta divida en dos incisos 3A tuvo que ver con la edad de los
empleados de esta muestra y que va desde los 19 hasta los 68 afios de edad.
Cabe mencionar que la media es 33.47, la moda es de 25 y 26 afios de edad.
Incluso la preguna 3B hace notar que un gran porcentaje esta en la etapa de la
adultez temprana con un 77.2%, le sigue adultez media con un 17.8%, y
solamente el 1.0% estd en la adolescencia, asi como la adultez tardia con el
mismo porcentaje (Papalia, Feldman, & Martorrel, 2012). Se puede notar que son
empleados muy jévenes en su gran mayoria. Por lo que se puede comprobar lo
gue comentan (Oeij, Dhondt & Gaspersz, 2016) de que se ha venido estimando
qgue para finales del 2020 el 45% de la fuerza de trabajo seran menores de 40
afios de edad, como la presente muestra que la mayoria esta por debajo de esta
edad. Por lo tanto, en investigacion se esta poniendo atencion en empleados
jévenes y en temas del liderazgo relativos a estas edades. A diferencia de los que
estan arriba de este rango de edad. Y un 3.0% que no constesté acerca de su
edad. Incluso autores (Oeij, Dhondt & Gaspersz, 2016); llegan a decir que se

requiere retomar temas sobre liderazgo joven como creatividad e innovacion o
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también (Uusi-Kakkuri, Brandt, & Kultalahti, 2016) el comportamiento de liderazgo
transformacional inspira a los seguidores a mover su interés e incrementar su
motivacion y su moral y su conducta debe contribuir al cambio en la organizacion.
Comportamientos del liderazgo transformacional se pueden desarrollar con
entrenamientos sobre el liderazgo. Todos los grupos prefieren este tipo de
liderazgo como su lider ideal, los resultados indican que cuanto mas innovador es
un joven, mas lo prefieren si su comportamiento es transformador. O también no
desplazar a las personas maduras sino tomarlas como mentoras para aprovechar
su experiencia en las empresas (Huang, & Luthans, 2014). Desde la teoria de
Holland respecto a la edad (Cernja, Babarovié, & Sverko, 2017) incrementa de
forma sistematica con la edad la madurez de la carrera y las mujeres demuestran
alto nivel de madurez al respecto. La diferenciacion y consistencia de intereses no
incrementaron con la edad, mientras las mujeres expresaron un alto nivel de
diferenciacion y consistencia que los hombres. La madurez de la carrera se
correlacion6 débil y positivamente con diferenciacion de intereses, pero no con su

consistencia.

P3A Edad en afios cumplidos estadisticos

Estadisticos

Validos Media 33.47
Mediana 31.00

Moda 252
Desviacion estandar 10.517
Varianza 110.602
Curtosis 1.173

Minimo 19
Maximo 68

Total 98
Valores Perdidos 3
Total 101
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P3B Edad en afios cumplidos rangos de edad Desarrollo Humano

RANGOS DE EDADES DH | Porcentaje

Validos Adolescencia 11-20 1.0%
Adultez temprana 20-40 77.2%

Adultez media 40-65 17.8%

Adultez tardia > DE 65 1.0%

Total 98 97.0%

Valores Perdidos 3 3.0%
Total 101 100.0%

Con respecto a la pregunta 4 se cuestion6 sobre el género de los empleados de
esta muestra en la cual predomina el género masculino con 56.4% y femenino con
un 43.6%. Se puede apreciar que es mas del 50% de hombres en el mundo
laboral, esto pudiera ser por el giro empresarial, y también pudiera ser por las
empresas encuestadas, pues las que mas respondieron son las que en su
mayoria son operativas. Sin embargo para la teoria de Holland menciona (Morris,
2016) los resultados muestran que los hombres tienen altos puntajes en Realista,
Investigador, Emprendedor y Convencional. Mientras que las mujeres tuvieron
altos puntajes en Artistico y Social. Incluso (Morgan, de Bruin, & de Bruin, 2015)
sostienen que el modelo circular de Holland es un modelo intercultural ademas en

el género.

P4. Género
Frecuencia | Porcentaje
Vélidos Femenino 44 43.6%
Masculino 57 56.4%
Total 101 100.0%
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Le siguid la pregunta 5 respecto al estado civil de los empleados de esta muestra
sobresaliendo en porcentaje los solteros con 41.6%, luego personas casadas con
35.6%. Al mismo tiempo se podria revisar el grado de compromiso organizacional

e incluso hacer un comparativo entre estas dos variablesa.

P5. Estado civil

Frecuencia | Porcentaje
Validos Casado 36 35.6%
Soltero 42 41.6%
Divorciado 8 7.9%
Union libre 15 14.9%
Total 101 100.0%

Continud la pregunta 6 respecto al niumero de hijos de los empleados de esta
muestra sobresaliendo en porcentaje los que no tienen hijos con 40.6%, luego con
dos hijos 22.8%, tres o0 méas hijos con 18.8%, un hijo con el 16.8%. Se podria
concluir con la pregunta anterior que concuerdan las personas solteras con las
gue no tienen hijos. Y de ahi se pudiera comprobar o investigar el grado de

compromiso organizacional y laboral.

P6. NiUmero de hijos

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos Ninguno 41 40.6%
Uno 17 16.8%
Dos 23 22.8%
Tres o mas 19 18.8%
Total 100 99.0%
Valores Perdidos 1 1.0%
Total 101 100.0%
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Continud la pregunta 7 respecto al ultimo grado de estudios académicos y se
puede notar que un gran porcentaje tiene estudios de licenciatura 46.5%. Se
puede decir que si concuerda con las demandas actuales académicas para el
mundo laboral. Aunque también hay personas con preparatoria 17.8%, con carrera
técnica 10.9% otros haciendo algun posgrado o una persona que tiene estudios
elementales de primaria, asi como de doctorado. Esto también se debe a que hay
empleados de diversas generaciones.

P7. Ultimo grado de estudios

Frecuencia | Porcentaje
Validos Primaria 1 1.0%
Secundaria 9 8.9%
Preparatoria 18 17.8%
Carrera Técnica 11 10.9%
Licenciatura 47 46.5%
Maestria 3 3.0%
Doctorado 1 1.0%
Preparatoria Trunca 3 3.0%
Cursando Preparatoria 1 1.0%
Cursando Licenciatura 5 5.0%
Cursando Maestria 1 1.0%
Total 100 99.0%
Valores Perdidos 1 1.0%
Total 101 100.0%

Continud la pregunta 8 respecto a la profesion ejercida se puede denotar que un
gran porcentaje se relaciona al giro de las empresas del presente estudio que
tiene que ver con el comercio exterior y aduanas 23.8%. Le sigue chofer de tréiler
con 11.9%, luego otro con 9.9%, relaciones internacionales y contador 5.9% cada
una y negocios internacionales con 3.0%. Cabe mencionar que muchas veces se

estudia una licenciatura pero otra es la oportunidad laboral. O también muchas
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veces no tiene que ver con el perfil profesional y por eso la indiferencia o

desinterés de participar en el presente estudio.

P8. Profesién

Frecuencia| Porcentaje
Vélidos Comercio exterior y aduanas 24 23.8%
Relaciones internacionales 6 5.9%
Licenciado en Administracion de Empresas 5 5.0%
Contador 6 5.9%
Licenciado en Admon. de Negocios Internacion 1 1.0%
Licenciado en Derecho 1 1.0%
Auxiliar Administrativo 2 2.0%
Licenciado en Ciencias Ambientales 1 1.0%
Disefio Industrial 1 1.0%
Biotecnologia en Acuacultura 1 1.0%
Oceandlogo 1 1.0%
Licenciado en Informatica 2 2.0%
Chofer de trailer 12 11.9%
Empresario Transportes 2 2.0%
Ingeniero agrénomo 2 2.0%
Licenciado en Negocios Internacionales 3 3.0%
Licenciado en Mercadotecnia 1 1.0%
Otro 10 9.9%
Total 81 80.2%
Valores Perdidos 20 19.8%
Total 101 100.0%

Siguio la pregunta 9 respecto al tipo de escuela del ultimo grado de estudios
siendo la escuela publica la que sobresale con 56.4% y la privada 42.6%. Esto
quiere decir que la escuela publica tiene buen nivel académico, oferta carreras
adecuadas para la comunidad y puede abrirse paso en el mundo laboral, 0 menos
personas tienen suficiente economia para estudiar en una escuela privada o
ofertan carreras que no ofrece una escuela publica. Pudiera ser también que no

importa el perfil de la carrera, pues lo que se requiere es entrar al mundo laboral,
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si es la escuela publica, muchas veces con poca vinculacion real y si es privada

con prontitud de recuperar lo invertido.

P9. Tipo de escuela del ultimo grado de estudios

Frecuencia | Porcentaje
Véalidos Privada 43 42.6%
Publica 57 56.4%
Total 100 99.0%
Valores Perdidos 1 1.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 10 respecto a la antigiiedad en afios en la organizacion donde labora
van desde 1 hasta 30 afios y llama la atencidn que el mayor porcentaje esta entre
uno y cuatro afios, los de 1 afio 37.6%, 2 afios 14.9%, 3 afios 9.9%, 4 afios 6.9% y
los demas afios con mayor antigiedad con un minimo porcentaje. Esto podria ser
por ser jovenes, por el perfil académico, laboral o incluso por personalidad como le
pasa al tipo ocho del eneagrama que si ya no encuentra retos cambia de trabajo
(Tapp, & Engebretson, 2010) o también un tema mas actual sobre los millennials
(Anderson, Baur, Griffith, & Buckley, 2017) que si no les llama la atencion el
trabajo cambiaran de empleo, por lo tanto estaria interesante investigar las causas
por los que en su mayoria tienen poca antigiiedad, o por qué son pocas personas
gue tienen mas afios de antigiiedad. Incluso algunos estudios han considerado
digno de estudio la temporalidad laboral y su efectividad o afectacion
organizacional (Hiller, DeChurch, Murase, & Doty, 2011). En otros estudios se
encontré que los lideres quienes tienen mayor experiencia y simpatia en el trabajo
fueron mejor evaluados por sus subordinados como mas transformacionales y la
relacion parcialmente mediada por el compromiso organizacional afectivo de los
lideres (Jin, Seo, & Shapiro, 2016).
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P10. Antigiedad en afos en la organizacion donde labora

Frecuencia Porcentaje
Validos 1 38 37.6%
2 15 14.9%
3 10 9.9%
4 7 6.9%
5 1 1.0%
6 2 2.0%
7 2 2.0%
8 3 3.0%
9 2 2.0%
10 3 3.0%
11 1 1.0%
14 3 3.0%
16 2 2.0%
20 1 1.0%
21 1 1.0%
24 1 1.0%
25 2 2.0%
30 1 1.0%
Total 95 94.1%
Valores perdidos 6 5.9%
Total 101 100.0%

La pregunta 11 tuvo que ver respecto al puesto el cual coincide con la estructura
organizacional normal en la que funcionan las empresas, directivos de alto nivel

6.9%, mandos medios 23.8% y la mayoria empleados con 67.3%.

P11. Puesto
Frecuencia | Porcentaje

Vélidos Directivo de alto nivel 7 6.9%

Mandos medios 24 23.8%

Empleado 68 67.3%

Total 99 98.0%
Valores Perdidos 2 2.0%
Total 101 100.0%
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La pregunta 12 hablé sobre la antigiiedad en el puesto en afios los cuales van
desde 1 hasta 25 afios, llama la atencién que los que menos afos de antigiiedad
tienen es de 1 a 4 afios y los que tienen de 5 hasta 25 afios son muy pocos.
Valdria la pena analizar las causas de dichos datos. También pudiera tener un
efecto importante actual donde existe la volatilidad, incertidumbre, complejidad y
ambigledad y donde aunque sean buenos lideres no se pueda liderar tan facil en
el mundo actual (Hall, & Rowland, 2016).

P12. Antiguedad en el puesto en afos

Frecuencia| Porcentaje
Validos 1 40 39.6%
2 15 14.9%
3 8 7.9%
4 6 5.9%
5 3 3.0%
6 2 2.0%
7 1 1.0%
8 1 1.0%
9 2 2.0%
10 1 1.0%
11 1 1.0%
12 1 1.0%
14 1 1.0%
15 2 2.0%
16 2 2.0%
25 3 3.0%
Total 89 88.1%
Valores perdidos 12 11.9%
Total 101 100.0%

La pregunta 13 hizo referencia al tipo de trabajador que en este caso sobresale el
del asalariado con un 60.4%, los de confianza estan con 31.7% y en el concepto

de otro el 4.0%. Esta variable valdria la pena profundizar mas pues también la
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parte legislativa laboral estd cambiando y cada vez son mas estrictas que habra

problemas futuros con la pension y fondo de ahorro de los trabajadores.

P13. Tipo de trabajador

Frecuencia [ Porcentaje
Validos Confianza 32 31.7%
Asalariado 61 60.4%
Otro 4 4.0%
Total 97 96.0%
Valores perdidos 4 4.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 14 hace alusion si se ha tomado algun curso, taller, diplomado sobre
liderazgo organizacional. Es un item dicotémico y llama la atencién que este tema
no se le tome importancia pues el 84.2% no ha tenido algun taller, y los que si lo
han tenido solamente es el 15.8%, y pudiera ser que solo para la alta direccion y
mandos medios, pues existen muchos retos actuales, globalizaciéon y mundo
cambiante rapido, fuerza laboral joven, retos de lideres en un mundo de rapido
cambio (Hall, & Rowland, 2016), la importancia de los adultos en el mundo laboral
qgue investigadores y paises mencionan que podrian ser mentores (Huang, &
Luthans, 2014) y también el tema de los millennials que es un de los temas
actuales (Anderson, Baur, Griffith, & Buckley, 2017).

P14. Has tomado algun curso, taller o diplomado sobre liderazgo
organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Si 16 15.8%
No 85 84.2%
Total 101 100.0%
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La pregunta 15 alude al nUmero de cursos sobre liderazgo organizacional en los
que se haya participado. Aqui resulta interesante que el 84.2% se consideran
valores perdidos, o no contestaron o no han tomado ninguno. Cabe precisar que
no solo tomar por tomar cursos pues implica la calidad de cursos talleres asi como
sean efectivos a nivel personal, grupal, organizacional, mundial y que genere
resultados (Carbery, & Cross, 2015). Pues incluso el que ha tomado hasta cuatro
cursos es solamente 1.0% o los que han tomado solamente uno que es el 7.9%.
Con eso seria insuficiente si se han mencionado mayores retos en el mundo
actual. Pues muchos paises han adoptado su presupuesto y sus reformas hacia el
liderazgo orientado a resultados como respuesta al reto y la presiébn econémica

competitiva en la era de la globalizacion (Ho, & Im, 2015).

P15. Cuantos cursos sobre liderazgo organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valid 1 8 7.9%

2 5 5.0%

3 2 2.0%

4 1 1.0%

Total 16 15.8%
Valores  Perdidos 85 84.2
Total 101 100.0

La pregunta 16 hace mencion a que si los encuestados han tomado algun curso,
taller o diplomado sobre personalidad en las organizaciones. Se puede observar
gue la gran mayoria de los encuestados no ha tenido dicha participacion con un
92.1% y solamente el 6.9% si los ha tenido. Este hecho junto con el arterior el del
liderazgo llevan a considerar como variables importantes y que de ahi la presente
tesis cobre importancia. Pues implica conocerse a si mismo y los demas personas

con las que uno trabaja (Chestnut, 2017).
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P16. Has tomado algun curso, taller o diplomado sobre la personalidad en

las organizaciones

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 7 6.9%
No 93 92.1%
Total 100 99.0%
Valores Perdidos 1 1.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 17 implicé los cursos sobre personalidad en las organizaciones que
se hayan tomado. También como el liderazgo un gran porcentaje 93.1% se
encuentran como valores perdidos, 0 no contestados, 0 no tienen accesos a ellos.
Solamente un curso han tomado el 5.0% y dos cursos el 1.0% y sobre todo que es
un tema que implica mayor atencion pues se trata de conocer y trabajar con el
talento y capital humano. Pues como menciona (Chestnut, 2017) aunque se
encuentre en una era tecnoldgica, es necesaria la habilidad de la gente para
entenderse unos a otros, para comunicarse con claridad y trabajar conjuntamente,
asi como lidear con conflictos y tensiones y hacen que los lideres sean exitosos en
sus negocios. La personalidad juega un papel preponderante por lo que se

confirma la presente tesis de suma importancia.

P17. Cuantos cursos sobre personalidad en las organizaciones

Frecuencia Porcentaje
Validos 0 1 1.0%
1 5 5.0%
2 1 1.0%
Total 7 6.9%
Valores perdidos 94 93.1%
Total 101 100.0%

La pregunta 18 si se considera importante para la empresa un curso-taller que
incluya tanto el liderazgo como la personalidad y que les ayude a mejorar. Un alto
porcentaje contestd que si, el 95.0%, el 3.0% contesté qué no y solo el 2.0% no
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tuvo opinion al respecto. Puede ser que se quede con una buena intencion, sin
embargo son importantes ambas variables por eso este tema de tesis pero como

dicen (Carbery, & Cross, 2015) que den resultados efectivos.

P18. Consideras importante para tu empresa un curso-taller que incluya

liderazgo y personalidad y que le ayude a mejorar

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 96 95.0%
No 3 3.0%
Total 99 98.0%
Valores Perdidos 2 2.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 19 considera si se ha tenido capacitacion en los Ultimos seis meses
en su respectiva area profesional. Existe un minimo de diferencia entre el si y no
respectivamente. Pues el 48.5% contestd que si y el 47.5% que no. Llama la
atencién esta pregunta pues en el mundo competitivo y de cambio vertiginoso en
el que se encuentran los diversos sectores organizacionales y el cual implique
cambios y entrenamientos constantes no se le considere importante o algunos
individuos si se les dé ese privilegio y a otros no, o depende del puesto en el que
se encuentren. Valdria la pena revisar este punto pues hay novedades que salen
al mundo cada dia, retos significativos, asi como intercambio de informacién
rapida (Rodriguez, & Brown, 2016).

P19. Te has capacitado en los Ultimos seis meses en tu area profesional

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 49 48.5%
No 48 47.5%
Total 97 96.0%
Valores Perdidos 4 4.0%
Total 101 100.0%
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La pregunta 20 consideré que si en su area laboral se requiere otro idioma. Un
68.3% contestd que si y un 31.7% respondié que no. Llama la atencion también
este reactivo pues quiere decir que en su mayoria si lo requiere. También porque
al tratarse de empresas que laboran en importacion y exportacion se tiene que
considerar este punto al estar en contacto con relaciones internacionales y con
otros paises, incluso otros idiomas ademas del inglés al tener intercambio mundial,

global y comercial.

P20. En tu area laboral se necesita saber otro idioma

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 69 68.3%
No 32 31.7%
Total 101 100.0%

La pregunta 21 cuestion6 qué otros idiomas se requieren. En un principio se hacia
obvio que fuera so6lo el inglés que en su gran mayoria asi es con un 67.3%, sin
embargo otros minimos porcentajes respecto a otros idiomas captan la atencion,
como son el chino y coreano con 1.0% cada uno. Pero también llama la atencién
que los valores perdidos son altos respectivamente con un 30.7%, 0 no
contestaron, o no saben, o no lo ocupan. Y esto es importante pues es puerto y
también una ciudad comercial en contacto con diversidad de paises de otros
idiomas. Incluso porque la informacion mas actualizada esta en el idioma inglés

como la mayoria de la teoria de la presente investigacion.

P21. Otro idioma requerido

Frecuencia | Porcentaje
Vaélidos Inglés 68 67.3%
Chino-Coreano 1 1.0%
Inglés-Coreano 1 1.0%
Total 70 69.3%
Valores perdidos 31 30.7%
Total 101 100.0%
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La pregunta 22 respecto al nivel de dominio del idioma extranjero. Predomina el
principiante con el 36.6%, le sigue un nivel basico con 30.7%, nivel medio con
16.8%, un 8.9% como valores perdidos o no contestaron y un 6.9% nivel
avanzado. Puede haber variadas lecturas pero una de ellas que no haya el interés,
pues existe la necesidad por los convenios internacionales y el tipo de servicios.

Entonces si se encuentra como un area de oportunidad importante a considerar.

P22. Qué nivel de dominio tienes en un idioma extranjero

Frecuencia Porcentaje
Validos Principiante 37 36.6%
Béasico 31 30.7%
Medio 17 16.8%
Avanzado 7 6.9%
Total 92 91.1%
Valores  perdidos 9 8.9%
Total 101 100.0%

La pregunta 23 respecto al nivel de dominio de tecnologias de la informacién y la
comunicacién. Siendo que estamos en una era digital y cibernética (Chestnut,
2017) el 48.5% estd en nivel medio, le sigue nivel basico con un 22.8,
posteriormente el avanzado con el 14.9% y por ultimo el principiante con el 10.9%.
Se podria decir que se va progresando en este rubro ya que los cambios son
vertiginosos y que requieren cambios de equipos como capacitacion y dominio
para laborar con los mismos y ya que cada dia se hace mas apremiante el manejo

de las TICs en este giro de empresas de servicios.
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P23. Cuél es tu nivel de dominio de las tecnologias de informacién y
comunicacion (internet, word, excel, power point, darwing, paquetes de
software utilizadas en tu area de trabajo)

Frecuencia Porcentaje
Validos Principiante 11 10.9%
Bésico 23 22.8%
Medio 49 48.5%
Avanzado 15 14.9%
Total 98 97.0%
Valores Perdidos 3 3.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 24 respecto al nUmero de personal a cargo que van desde 0 hasta 47
personas. Llama la atencion que el 44.6% no tiene personal a cargo, los valores
perdidos son el 24.8% y las demas frecuencias constan de 1 a 7 respecto al
personal desde 1 hasta 47. Esta variable es también de suma importancia pues se
trata de equipos de trabajo, liderazgo de equipos o lo que implica trabajar con
otras personas (Marques, 2015; Kozlowski, Mak, & Chao, 2016). Incluso el grupo
enfocado al liderazgo transformacional facilita compartir el conocimiento, mientras
el clima grupal y el intercambio lider-miembros son mediadores (Li, Shang, Liu, &
Xi, 2014).
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P24. Numero de personal a tu cargo

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos 0 45 44.6%
1 5 5.0%
2 4 4.0%
3 7 6.9%
4 2 2.0%
5 2 2.0%
7 5 5.0%
10 1 1.0%
12 1 1.0%
16 1 1.0%
27 1 1.05
30 1 1.05
47 1 1.05
Total 76 75.2%
Valores perdidos 25 24.8%
Total 101 100.0%

La pregunta 25 respecto al nivel de satisfaccion con el salario. El mayor porcentaje
que es de 57.4% est4 satisfecho, le sigue el 33.7% como insatisfecho y los dos
extremos con el 4.0%, tanto totalmente insatisfecho como totalmente satisfecho.
Sin embargo se tiene que considerar pues en otros giros de empresas el salario
sirve como motivaciébn pues se tiene como esencia innata (Brown, Cron, &
Slocum, 1998) ya que por naturaleza los seres humanos son competitivos pues
ellos investigaron las consecuencias de la competitividad en el personal de ventas
y su rendimiento. Los resultados mostraron que existe una correlacion entre la
competitividad y la influencia del clima psicolégico competitivo sobre todo cuando
se establecen las metas a alcanzar. Otro estudio concluye que los vendedores
competitivos son conocidos por ser proactivos y asi lucharan por llegar bien
posicionados dentro de su propia organizacion (Plouffe, Sridharan, & Barclay,
2010). Shannahan, Bush, & Shannahan, (2013) el liderazgo transformacional tiene

demostrado que puede conducir a un mayor rendimiento en ventas.
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P25. Cuél es tu nivel de satisfaccidn con tu salario en esta organizacion

Frecuencia Porcentaje
Vélidos Totalmente insatisfecho 4 4.0%
Insatisfecho 34 33.7%
Satisfecho 58 57.4%
Totalmente satisfecho 4 4.0%
Total 100 99.0%
Valores Perdidos 1 1.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 26 es sobre si se ha pensado en cambiar de empleo. EI mayor
porcentaje con el 56.4% lo ha pensado ocasionalmente, el 31.7% nunca y
minimos porcentajes casi siempre o siempre, esto podria tratarse por los tipos de
personalidad ocho del eneagrama (Tapp, & Engebretson, 2010) o los millenials
(Anderson, Baur, Griffith, & Buckley, 2017).

P26. Has pensado en cambiar de empleo

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos Nunca 32 31.7%
Ocasionalmente 57 56.4%
Casi siempre 7 6.9%
Siempre 2 2.0%
Total 98 97.0%
Valores Perdidos 3 3.0%
Total 101 100.0%

La pregunta 27 respecto al nivel de ingresos netos mensuales incluyendo otros
trabajos. El mayor porcentaje esta entre los 5 y 10 mil pesos con el 55.4%, le
sigue el que esta entre 10 y 15 mil con el 17.8%, continua con los que van desde
500 hasta 5 mil pesos con el 14.9%, los que se encuentran entre 15y 20 mil es el
7.9% y solamente el 1.0% los que ganan entre 20 y 25 mil pesos. Esto pudiera

coincidir con la satisfaccion del salario percibido.
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P27. Cuél es tu nivel de ingresos mensuales netos integrando otros

trabajos
Frecuencia Porcentaje

Validos De 500 a 5,000 15 14.9%

De 5,000 a 10,000 56 55.4%

De 10,000 a 15,000 18 17.8%

De 15,000 a 20,000 8 7.9%

De 20,000 a 25,000 1 1.0%

Mas de 25,000 3 3.0%

Total 101 100.0%

Y la pregunta 28 respecto a la percepcién de los actores en logistica portuaria
conforme al nivel de efectividad en el servicio de importacion y exportacion del
puerto de Ensenada. El 39.6% lo considera efectivo, le sigue con el 37.6% que lo
considera medianamente efectivo, el 13.9% menciona que es altamente efectivo y
el 5.9% que es altamente infectivo. Se podria concluir y aseverar que realmente se
necesita avanzar mas y por eso este primer intento al trabajar con la presente

tesis con varias empresas que llevan operaciones portuarias en importacion y

exportacion pues el mundo competitivo es el que desborda por doquier.

P28. Segun tu percepcidn respecto alos actores de la logistica portuaria
cual es su nivel de efectividad con respecto a laimportacion y exportacién
del Puerto de Ensenada

Frecuencia Porcentaje
Validos Altamente inefectivo 6 5.9%
Medianamente efectivo 38 37.6%
Efectivo 40 39.6%
Altamente efectivo 14 13.9%
Total 98 97.0%
Valores Perdidos 3 3.0%
Total 101 100.0%
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Como el objetivo general de esta investigacion fue analizar la relacion existente
entre los tipos de la personalidad y el tipo de liderazgo que ejercen la alta
direccion, mandos medios, administrativos y empleados de una muestra de
empleados de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, desde el modelo de

Bass y Avolio, Halin-Prémont y Holland.

Se puede observar que si existe correlacion positiva significativa entre las
variables de los tipos de personalidad, tanto del Eneagrama como de Holland con
el Liderazgo transformacional. En el caso del Eneagrama con el Liderazgo
Transformacional en su gran mayoria se correlaciona con todos los tipos de
personalidad, y solamente con el tipo cuatro creativo existe correlacion nula. A
diferencia de los tipos de personalidad de Holland que si existe correlacion
significativa positiva en su totalidad. En la relacion entre variables desde el andlisis
de clusters ambas teorias coinciden que es un liderazgo satisfactorio el
predominante, por lo tanto todavia queda por afianzar hasta lograr un liderazgo
efectivo (Bass, 1995).

Entonces como la teoria de Holland se correlaciona positiva y significativamente
en su totalidad con el Liderazgo transformacional se puede decir que con esta
teoria ya no se tiene nada que hacer. Sin embargo, con el Eneagrama al no
coincidir la correlacibn con todos los tipos de personalidad y el Liderazgo
Transformacional, hay mucho mas que explorar y comprobar en esta teoria

novedosa.

En lo referente al primero de los objetivos especificos que consistié en analizar los
criterios metodoldgicos de confiabilidad y validez del modelo de la adaptacion del
Multifactor Leadership Questionnaire de Liderazgo Transformacional de Bass y
Avolio en una muestra de empleados de diversas empresas de logistica portuaria
en importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México.

También se puede confirmar que si cumple con los criterios metodol6gicos de
confiabilidad y validez del MLQ en esta muestra y giro de encuestados pues se

obtuvo un Alfa de Cronbach de .973. También confirma la validez con los cuatro
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factores del liderazgo coincidiendo con otros estudios (Alonso, Saboya & Guirado,
2010; Hannah, Sumanth, Lester, & Cavarretta, 2014). Cabe mencionar que con
otro giro de empresas farmacéuticas mexicanas ya se habia validado este
instrumento (Mendoza, 2005) y ahora en esta tesis con empresas de importacion y

exportacion portuaria.

Conforme al segundo objetivo especifico que consistio en analizar los criterios
metodoldgicos de confiabilidad y validez del modelo de la adaptacion del Halin-
Prémont Enneagram Indicator™ en una muestra de empleados de diversas
empresas de logistica portuaria en importacion y exportacion del Puerto de
Ensenada, Baja California, México. También se cumple en esta muestra de
empleados y giro de empresas con un Alfa de Cronbach de .902, muy robusto y
altamente aceptable. Comparado con el Riso-Hudson Enneagram Type Indicator
(Riso-Hudson, 2003; Newgent, Parr, Newman, & Higgins, 2004) que tiene un Alfa
de Cronbach cercano a .700, éste solo se tradujo al espafiol, mas no se validé,
incluso se utiliz6 en una tesis de maestria en su primer intento de validacion
mexicana pero considerando el instrumento tal cual (Riso-Hudson, 2004) y aun asi
fue cercano a .700 (Gonzélez-Ballesteros, 2013) y en el caso del HPEI™ que es
un instrumento mas robusto arriba de .700 y validado en diversas versiones,
incluso con los permisos de los autores para adaptarlo al contexto y lenguaje
mexicano, asi como la apertura para utilizarlo en la presente tesis (Delobbe, Halin,
Premont, & Wuidar, 2009; Halin Prémont Enneagram Institute, 2016; Anexo 13:
Carta convenio). En cuanto a la validez coincide con los nueve tipos de
personalidad encontrado en otros autores (Riso-Hudson, 2003; Riso-Hudson,
2004; Chestnut, 2017; Tome, & Mladkova, 2015; Lapid-Bogda, 2010, Appel, 2012,
Hebenstreit, 2016; Tallon, 2016; Vargas, 2015; Wagner, 2010; Mattone, 2013;
Oosthizen, 2016).

Para el tercer objetivo especifico que consisti6 en analizar los criterios
metodoldgicos de confiabilidad y validez del modelo de la adaptacion del Halin-
Prémont Holland Indicator™ en una muestra de empleados de diversas empresas

de logistica portuaria en importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja
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California, México. Se cumple de manera altemente significativa con un Alfa de
Cronbach de .942. Comparado con otros estudios confirman su validez estructural
con los seis tipos de personalidad que esta teoria propone (Greene, Kovacs, &
Messer, 2016; Azpilicueta, 2016; Morgan, de Bruin, & de Bruin, 2015; Cupani, &
Pérez, 2014; Mudarra, & Martinez, 2014). Y cabe mencionar que también este
instrumento esta siendo utilizado a nivel mundial y se confirma que es un
instrumento muy solido por ello se quiso utilizar este instrumento de la Teoria de
Holland como teoria paralela para tener comparaciéon con el Eneagrama. Por lo
gue si se nota que la teoria de Holland es mas robusta pues también tiene mayor
tiempo difundida, ya que se utiliza desde 1959 (Holland, 1959) y la del
Eneagrama, aunque es ancestral, desde méas de 2000 afios, su validacion
cientifica se inici6 en el 2001 con una tesis doctoral (Newgent, Parr, Newman, &
Higgins, 2004; Riso-Hudson, 2003).

Para el cuarto objetivo especifico que fue comparar las diferencias significativas
de los tipos de personalidad del eneagrama y Holland con los de liderazgo de los
empleados encuestados con cada uno de los factores sociodemogréficos: género,
edad, estado civil, puesto, antigiiedad, grado académico.

En cuanto al género con respecto a diferencias significativas, existe relacion nula
con los tipos de personalidad del Eneagrama, sin embargo para el caso de
Holland y el liderazgo transformacional si existen e incluso sirve para elegir
algunas carreras y no otras (Cernja, Babarovi¢, & Sverko, 2017; Dierks, Hoffler,
Blankenburg, Peters, & Parchmann, 2016; Morris, 2016; Morgan, de Bruin, & de
Bruin, 2015).

REALISTA|INVESTIGADOR | EMPRENDEDOR

Género Correlacion de 276" 290" 297"
Pearson

Sig. (2-colas) .005 .026 .026

N 101 101 101

LIDER_TRANS Correlacion de 290" 2og" 206"
Pearson

Sig. (2-colas) .003 .022 .023

N 101 101 101

133



En cuanto a la edad, si existe correlacion negativa perfecta, es decir que cada vez

gue una variable aumenta la otra variable disminuye de manera proporcional y

constante y también aplica de menor a mayor (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2014). Y solo se da esta relacion entre los tipos de personalida 7 y 9 con liderazgo

transformacional y la edad. En el caso de Holland solo se da con un tipo de

personalidad que es el convencional.

7 OPTIMISTA|9 MEDIADOR
LIDER_TRANS Correlacion de Pearson 385" 242"
Sig. (2-colas) .000 .015
N 101 101
Edad en afios cumplidos Correlacion de Pearson 224" -.205°
Sig. (2-colas) .026 .043
N 98 98
CONVENCIONAL
LIDER_TRANS Correlacion de Pearson 368"
Sig. (2-colas) .000
N 101
Edad en afios cumplidos Correlacion de Pearson 204
Sig. (2-colas) .044
N 98

Estado civil, si existe correlacién entre estas tres variables pero sélo con el tipo de

personalidad 7 optimista. Y con la teoria de Holland no existe correlacién alguna.

7 OPTIMISTA

LIDER_TRANS Correlacion de Pearson 385"
Sig. (2-colas) .000

N 101

Estado civil Correlacion de Pearson 255
Sig. (2-colas) .010

N 101
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El puesto, no existe correlacion alguna con ninguna de los dos teorias estudiadas.

Antigledad, tampoco existe correlacion con ambas teorias.

Grado académico, si existe correlacion negativa perfecta, es decir que cada vez
gue una variable aumenta la otra variable disminuye de manera proporcional y
constante y también aplica de menor a mayor (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014). Y solo se da esta relacién entre el tipo de personalidad 1 Perfeccionista del
Eneagrama con liderazgo transformacional y el grado académico. Pero con la
teoria de Holland existe correlacion negativa perfecta con dos tipos de

personalidad que son Investigador y Convencional.

1 PERFECCIONISTA
LIDER_TRANS Correlacion de Pearson 335"
Sig. (2-colas) .001
N 101
Grado academico Correlacion de Pearson -.215"
Sig. (2-colas) .032
N 100
INVESTIGADOR [ CONVENCIONAL
LIDER_TRAN rrelacion " ok
—TRANS ggarigso de 228 368
Sig. (2-colas) .022 .000
N 101 101
Ultimo grado de Correlacion de * x
estudioi Pearson ~220 ~226
Sig. (2-colas) .028 024
N 100 100

Para el caso de las hipotesis se acepta la Ha general del investigador pues si
existe correlacion altamente positiva entre las teorias de personalidad estudiadas

en la presente investigacion con el liderazgo transformacional y se rechaza la Ho.

Ha: “Existe relacion entre los tipos de personalidad y el tipo de liderazgo ejercido

por la alta direccion y los mandos medios de una muestra de empleados
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encuestados de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada segun los modelos de Bass y Avolio y el
Eneagrama de Halin-Prémont y Holland”.

Para la Hal se acepta también pues si existe confiabilidad y validez y es
altamente significativa y como consecuencia se rechaza la Hol.

Ha1: “La adaptacion del Multifactor Leadership Questionnaire de Bass y Avolio en
una muestra de empleados de diversas empresas en logistica portuaria en
importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México,
cumple con criterios metodoldgicos de confiabilidad y validez”

Lo mismo pasa con la Ha2 que existe confiabilidad y validez altamente significativa
y por lo tanto se acepta. Asi como se rechaza la Ho2 en este caso.

Ha2. “La adaptacion del Halin-Prémont Enneagram Indicator™ en una muestra de
empleados de diversas empresas en logistica portuaria en importacién y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, cumple con criterios
metodoldgicos de confiabilidad y validez”.

Asi mismo se acepta la Ha3 ya que es altamente significativa y se rechaza la Ho3.
Ha3. “La adaptacion del Halin-Prémont Holland Indicator™ en una muestra de
empleados de diversas empresas en logistica portuaria en importacién y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, cumple con criterios
metodoldgicos de confiabilidad y validez”.

Para la cuarta hipotesis el caso del género se acepta la Ho4 en la teoria del
Eneagrama ya que no existen diferencias significativas con respecto a la relacion
entre dichas variables. Esto se debe a que la esencia de la personalidad se aplica
tanto en hombres como en mujeres (Riso-Hudson, 2003). Sin embargo para el
caso de la teoria de Holland se acepta la hipotesis del investigador Ha4 pues si

existe relacién entre el género y tres tipos de personalidad.

En cuanto a la edad se acepta al Ha4 pues si existen diferencias significativas con
respecto a la edad, los tipos de personalidad 7 y 9 con el liderazgo
transformacional. Y también en el caso de Holland con un tipo de personalidad

que es el convencional.
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En cuanto al puesto y antigiiedad se acepta la Ho4. Y se rechaza la hipotesis del

investigador Ha4.

Ho4. “No existen diferencias significativas entre los tipos de personalidad del
eneagrama y los de liderazgo de los encuestados con cada uno de los factores
sociodemogréficos: género, edad, estado civil, puesto, antigiedad, grado

académico.”

Asi como también con la variable estado civil que si existen diferencias
significativas con el tipo de personalidad 7 y el liderazgo transformacional y como
consecuencia se acepta la Ha4 y se rechaza la Ho4. Sin embargo, para la teoria

de Holland se acepta la Ho4 pues no existen diferencias.

El grado académico solo se acepta la Ha4 pues si existe diferencias significativas

con el tipo de personalidad 1 y se rechaza como consecuencia la Ho4.

Ha4. “Existen diferencias significativas entre los tipos de personalidad del
eneagrama Yy los de liderazgo de los encuestados con cada uno de los factores
sociodemogréficos: género, edad, estado civil, puesto, antigiedad, grado

académico.”

Los resultados de esta muestra responden a los objetivos especificos uno y dos,
pues hace alusion a que estos instrumentos si tenian la validez y la confiabilidad
para aplicarlo en este contexto mexicano en especifico. Pues el Alfa de Cronbach
resultdé ser muy consistente, arriba incluso de .900 en los tres instrumentos. Y asi
se responden a las preguntas especificas una y dos.

Los instrumentos también con el andlisis factorial permitié corroborar que son
similares a otros estudios, en el caso del MLQ resultaron ser 4 factores que son
los mide este instrumento, el liderazgo transformacional, el liderazgo
transaccional, no liderazgo y el liderazgo correctivo (Alonso, Saboya & Guirado,
2010), para el Eneagrama de HPEI™ también confirma que existe parecido a los
resultados de otros estudios pues son nueve los que mide y agrupa (Riso-Hudson,
2003; Riso-Hudson, 2004), y en cuanto al de Holland coincidié con los seis que

mide y confirma que éste es mas robusto y pues ya lleva mas tiempo utilizandose
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y ademas si sirve de referencia para sustentar el Eneagrama que es mas reciente

y se puede utilizar como teoria paralela.

En cuanto a la validez y confiabilidad de los instrumentos el MLQ, HPEI y HPHI
tienen alta consistencia interna y son congruentes con lo que cada instrumento
pretende medir. Asi también el analisis factorial exploratorio confirma que cada
instrumento también corresponde a las dimensiones para lo que fueron originados
y sobre todo para el tipo de poblacion participante en el estudio.

Para las correlaciones se comprueba que existen relaciones significativas entre los
tipos de personalidad del Eneagrama y los de Holland y que pueden afectar y
potenciar al liderazgo transformacional. Por un lado la teoria de Holland afecta a
los seis tipos de personalidad que corresponden a esta teoria y por otro el del
Eneagrama a ocho tipos de personalidad de nueve de ellas que conforman la
teoria completa.

También el andlisis de los clusters corrobora los niveles de liderazgo
transformacional que Bass, (1995) dimensiond y que el personal de este perfil de
empresas comprobo y las dos teorias coinciden que el liderazgo es satisfactorio, le
falta pasar al tercer nivel para que sea efectivo. Y en cuanto al nivel de efectividad
del servicio portuario importacién y exportacion, el Eneagrama manifiesta que es

un servicio efectivo y Holland que es altamente efectivo.

5.2 Conclusiones

La conclusion principal de esta tesis es que si existen correlaciones significativas
positivas entre los tipos de personalidad, tanto del Eneagrama como de Holland
con el liderazgo transformacional en las diversas empresas de logistica portuaria
en importacion y exportacion del Puerto de Ensenada. Existe una diferencia en
cuanto a la correlacion de ambas teorias de personalidad, por un lado que la del
Eneagrama y el liderazgo transformacional existe relacién con ocho tipos de
personalidad y con el tipo de personalidad cuatro es nula la correlacion, por lo que
se habria de considerar las alas tres y cinco (Appel, 2012). Por otro lado con la

teoria de Holland y el liderazgo transformacional se relaciona de manera integra
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con los seis tipos de personalidad que conforman dicha teoria. Que cuatro tipos de
personalidad del Eneagrama son significativas las correlaciones al nivel 0.01 y
cuatro al nivel 0.05 con el liderazgo transformacional. Y en cuanto a la teoria de
Holland cuatro tipos de personalidad son significativas también al nivel 0.01 y dos

al nivel 0.05 con el liderazgo transformacional (Ver Tablas 17 y 18).

Otra conclusion desde el andlisis de clusters con respecto a estas teorias de
personalidad y el liderazgo transformacional es que coinciden ambos analisis con
gue el nivel del liderazgo resultado de este estudio es satisfactorio. Y por lo que
implicaria impulsar con la teoria del Eneagrama para que llegue a ser liderazgo
eficaz (Bass, 1995; Ver Tablas 19, 20, 21y 22).

Una tercera conclusion desde el analisis de clusters con respecto a la pregunta
demogréfica 28 sobre el nivel de efectividad de los servicios de importacion y
exportacion es que desde la teoria del Eneagrama esta en un nivel efectivo y para
la teoria de Holland es que es altamente efectivo. Por lo que para Holland ya no se
tiene que hacer nada y para el Eneagrama se puede llegar a que sea altamente
efectivo (Ver Tablas 23, 24, 25y 26).

Para las conclusiones especificas se enumeran como siguen:

En cuanto a la confiabilidad el Alfa de Cronbach confirma la consistencia interna
de cada instrumento, pues es mayor a .900, y confirma también que se pueden
utilizar en el contexto mexicano con este tipo de organizaciones (Ver Tabla 13).

Por otro lado, en cuanto al andlisis de los criterios metodolégicos se observa que
el andlisis factorial exploratorio demostré las mismas dimensiones de Bass y
Avolio para el contexto mexicano (cuatro), con respecto al Eneagrama nueve y al
modelo de Holland seis, por lo que se confirman las tres teorias (Ver Anexo 4,

Anexo 7 y Anexo 10).

Existen diferencias en cuanto a la correlacion del género con la personalidad del
Eneagrama es nula, y en el caso de Holland se correlaciona positiva y

significativamente al nivel 0.01 y 0.05 con Realista, Investigador y Emprendedor.
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La edad tiene correlacion con ambas teorias y el liderazgo transformacional con
algunas diferencias. Por un lado la teoria del Eneagrama tiene correlacién con dos
tipos de personalidad Optimista y Mediador siendo esta negativa y la de Holland
con una Convencional es positiva. Pero coindicen en en que tiene correlacion
significativa al nivel 0.05.

En cuanto al estado civil con el Eneagrama y el liderazgo transformacional tiene
correlacion significativa con el tipo siete a un nivel de 0.05 y con la teoria de
Holland tiene correlacion nula.

Para las variables tanto de puesto como antigiiedad tienen correlacion nula en las
variables del Eneagrama, Holland y Liderazgo Transformacional.

Y el grado académico tiene correlacion con el Eneagrama pero solo con el tipo
perfeccionista y la de Holland con Investigador y Convencional. Ambas teorias
coinciden y tienen correlacién negativa al nivel de 0.05.

Cabe concluir que la presente investigacion puede aportar mucho mas al mundo
laboral (Liborius, 2017) los resultados tienen implicaciones concernientes para los
recursos humanos como la seleccion y desarrollo del personal y mas el
Eneagrama cuyo potencial que puede aportar y los lideres transformacionales lo
pueden generar en las organizaciones para ser mas productivas, competitivas y

responder al mundo global en el que se vive.

Como se abordan diversas empresas pero que tienen que ver con el mismo
servicio estas teorias afianzarian el que se trabaje por una sola vision que el

puerto sea competitivo y que los servicios sean cada vez mas eficientes.

5.3 Aportacion

Como la confiabilidad y validez de esta teoria novedadosa del Eneagrama fue alta
y significativa, asi como su validez confirmatoria para los nueve tipos de
personalidad, se puede utilizar en otros contextos mexicanos, e incluso comprobar

los resultados obtenidos y compararlos.
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5.4 Recomendaciones

Que la alta direccion de las diversas organizaciones promuevan cursos talleres
para abordar las teorias del Liderazgo Transformacional, personalidad del
Eneagrama y Holland, pues se podrian detectar intereses, perfiles y actitudes

vocacionales y potenciar su efectividad laboral.

Que entre las diversas empresas de logistica portuaria promuevan la importancia
del trabajo en equipo para que el puerto sea mas competitivo y tengan presente el
slogan de los negocios ganar ganar, debido a que muchas veces malbaratando el
trabajo de unos perjudican el trabajo de otros. Podria ser mejor que se vuelva un

circulo virtuoso.

Por ser trabajadores jovenes es importante considerar todo su potencial, sus
ganas de laborar, generar oportunidades e incluso entrenarlos para asumir
responsabilidades con temas que tienen que ver con ellos y las nuevas

generaciones.

Generar entrenamientos que impliquen el compartir conocimiento pues un alto
porcentaje cuenta con nivel de licenciatura y se pudiera generar el

empoderamiento.

Aunque un porcentaje considerable tiene el perfil profesional y laboral, se sugiere
gue en la seleccién del personal se filtren los perfiles reales para los servicios.
Pues muchas veces por eso no se permiten el avance de las demandas actuales,

mundiales y globales del puerto.

Tomar en cuenta la antigliedad de los trabajadores en la organizaciébn como en el
puesto pues altos porcentajes tienen un minimo de antigtiedad y analizar el gasto
o inversion al respecto para tomar decisiones e incluso la competitividad que el

puerto tiene al respecto.

Revisar una revisién a conciencia sobre los tipos de trabajadores pues existe un
alto porcentaje como asalariado, y esto muchas veces parece beneficiar a las

empresas por sus respectivos bajos salarios a los trabajadores pero también se
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pueden ver afectados pues muchas veces por eso no existe compromiso
organizacional con la empresa, pues al ser de confianza implica mayores

prestaciones.

De suma importancia se recomienda a la alta direccibn generar cursos de
capacitacion a los trabajadores en los temas del liderazgo transformacional,
personalidad, e incluso entrenamientos del trabajo en equipo por lo que implica a
nivel organizacional, pero también con otras empresas como las de logistica

portuaria que se trata de un trabajo conjunto y en cadena.

Que la alta direccién y los encargados de recursos humanos tomen en cuenta la
importancia de los idiomas a nivel medio o avanzado y si no generarlos pues se
requieren para los trdmites de los servicios con otros paises, pues muchas veces

por eso los servicios son o mas tardados o inefectivos.

También, revisar a conciencia los tabuladores de sueldos y compensaciones pues
en general los trabajadores estan satisfechos pero un alto porcentaje esta
insatisfecho, y también por eso es el tipo de compromiso que se tiene con la
organizacién y sus respectivos servicios y asi se podria incrementar mayor

compromiso y eficiencia que es lo que el mundo competitivo y global requiere.

Cuidar la rotacion de personal y se requiere que se tenga en cuenta la deteccion y
retencion de talento para que también pues si han considerado los encuestados el
cambio de empleo.

Es urgente que la alta direcciébn tome en cuenta el tema de la competitividad del

puerto pues esta entre eficientes o medianamente la percepcién de los servicios.

5.5 Limitantes

Aunque se hizo lo posible contemplar la participacion de todas las empresas de
logistica portuaria, no fue posible que participaran todas, faltaron tres muy

importantes: navieras, aduana portuaria y API.
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El estudio fue solo transversal, e incluso solo se enfocé al analisis del liderazgo
transformacional como era el objetivo. Y por lo tanto, diversas investigaciones

recomiendan realizar estudios longitudinales, .

Otra limitante de esta investigacion fue que todavia existe celo laboral, pues fue
muy dificil accesar a este giro de empresas, solo se llevo a cabo como efecto bola
de nieve y muchas veces recurriendo a lideres claves que recomendaran dicho
estudio que valia la pena para abrir puertas. Al fin se logré que incluso se quedd

con los gerentes para futuras investigaciones y que exista un beneficio mutuo.

5.6 Investigaciones futuras

Anderson, Baur, Griffith, & Buckley, (2017) el nimero de la fuerza de trabajo de los
Millennials crece cada afio, y la divisidn entre ellos y sus contrapartes viejos
vienen a ser mas salientes, poseen retos Unicos para los lideres organizacionales.

Por lo tanto, se requiere atender nuevos temas.

Que se lleve a cabo en estudios longitudinales para medir las aportaciones del

Eneagrama en el liderazgo transformacional en periodos largos de tiempo.

Llevar a cabo investigaciones para comprobar el impacto de otros tipos de
personalidad del Eneagrama, pues solo se han estudiado con el tipo cinco,
(Asdornnithee, 2010) y el tipo ocho (Tapp, & Engebretson, 2010).

Como es teoria novedosa seguir investigando y publicando pero en equipos

colegiados y confirmar su impacto en diversidad de organizaciones.

Validar el Eneagrama con una poblacion mas grande como un estudio de

psicologia y se publique para México y contribuya al mundo.

Llevar a cabo estudios experimentales o cuasi experimentales para hacer
mediciones reales de la efectividad de estas tres teorias y comprobar su impacto

real.
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ANEXO 1 Instrumento Completo

Folio:

Nombre completo
Nombre de la empresa donde labora
Correo electronico

El presente cuestionario consta de tres partes y tiene la finalidad de medir el impacto del tipo de personalidad en el liderazgo transformacional.
Marca con una “X” cada uno de los aspectos que se presentan a continuacion y que corresponden a tus caracteristicas personales. La informacion
es confidencial y es para cuestiones académicas de una tesis doctoral de la Universidad Auténoma de Baja California.

Sociodemograficos

1. Género: Femenino___ Masculino__

2. Edad en afios cumplidos:

3. Estado civil: Casado____ Soltero_ Divorciado____ Uni6n Libre_ Viudo __ Separado___

4. Numero de hijos: Ninguno Uno Dos Tresomas____

Académicos

5) Ultimo grado de estudios: Primaria____ Secundaria___ Preparatoria___ Carrera técnica___ Licenciatura___ Maestria____ Doctorado
Preparatoria trunca__ Cursando Preparatoria__ Cursando Licenciatura___ Cursando Maestria____

6) Profesion: Comercio Exterior y Aduanas____ Relaciones Internacionales____ Lic. en Administracion de Empresas___ Contador____ Lic. en
Administracién de Negocios Internacionales  Lic. En Derecho__ Auxiliar Administrativo___ Lic. En Ciencias Ambientales_ Disefio
Industrial____ Biotecnologia en Acuacultura__ Oceanélogo___ Lic. En Informética___ Chofer de trailer_ Empresario de transportes_
Ingeniero agronomo____ Lic. En Negocios Internacionales Otro

7) Tipo de escuela del altimo grado de estudios: Privada____ Publica____

Organizacionales

8) Antigliedad en afios en la organizacion donde labora:

9) Puesto: Directivo de Alto Nivel _ Mandos Medios: Responsable de area_ Empleado

10) Antigledad en el puesto en afios:

11) Tipo de trabajador: Confianza____ Asalariado Otro

12) Haz tomado algun curso, taller o diplomado sobre liderazgo organizacional: Si___ No___ . Silarespuesta es si ¢ Cuantos?

13) Haz tomado algun curso, taller o diplomado sobre la personalidad en las organizaciones: Si____ No___.Sila respuesta es si ¢ Cuantos?_
14) Consideras importante para tu empresa un curso-taller que incluya liderazgo y personalidad y que le ayude a mejorar: Si_ No__
15) Te has capacitado en los ultimos seis meses en tu area profesional: Si__ No____

16) En tu area laboral se necesita saber otro idioma Si____ No____ Silarespuesta es si ¢ Cual o cuales?

17) Qué nivel de dominio tienes en un idioma extranjero Principiante_ Basico  Medio_ Avanzado

18) Cual es tu nivel de dominio de las tecnologias de informacion y comunicacion (internet, word, excel, power point, darwing, paquetes
de software utilizadas en tu area de trabajo): Principiante_ Basico_ Medio__ Avanzado

19) Namero de personal atu cargo:

20) Nimero de trabajadores en tu area de trabajo:

21) Cual es tu nivel de satisfaccidn con tu salario en esta organizacién: Totalmente insatisfecho___ Insatisfecho

Satisfecho ___Totalmente satisfecho____

22) Has pensado en cambiar de empleo: Nunca____ Ocasionalmente__ Casi siempre____ Siempre____
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23) Cuél es tu nivel de ingresos mensuales netos integrando otros trabajos: De 500 a 5,000 De $5,000 a $10,000___ $10,000 a
$15,000___ $15,000 a $20,000___ $20,000 a $25,000___ Mas de $25,000__

24) Segun tu percepcioén respecto a los actores de la logistica portuaria cual es su nivel de efectividad con respecto ala importaciony
exportacion del Puerto de Ensenada: Altamente inefectivo__ Medianamente Efectivo___ Efectivo____ Altamente efectivo____

PRIMERA PARTE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

IDENTIFIQUE CARACTERISTICAS COMO JEFE...

Adaptacion al Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)

Versién “Uno mismo”

Marca con una “X” en cada una de las siguientes afirmaciones la opcidon que mas te describa considerando tu ambito laboral actual. Elije
“una sola opcion de respuesta” de acuerdo con la siguiente escala 1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5
Siempre. Por favor asegurate de no dejar afirmaciones sin contestar.

# Oraciones Descriptivas (1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre. | Nu | Oc | No | Fr | Si
1 | Muestro capacidad para transmitir una vision del futuro. 1 2 3 4 5
2 | Oriento las acciones de mi personal hacia la misiéon organizacional. 1 2 3 4 5
3 | Motivo al trabajador para que alcance las metas programadas. 1 2 3 4 5
4 | Propicio que el personal tenga iniciativa para resolver problemas. 1 2 3 4 5
5 | Considero las distintas necesidades laborales del personal. 1 2 3 4 5
6 | Premio alos empleados bajo mi cargo por alcanzar las metas acordadas. 1 2 3 4 5
7 | Estoy pendiente de las posibles discrepancias a los planes acordados previamente. 1 2 3 4 5
8 | Postergo el tomar decisiones. 1 2 3 4 5
9 | Estoy ausente cuando mas se me necesita. 1 2 3 4 5
10 | Miliderazgo como jefe(a) logra satisfaccion en el equipo de trabajo. 1 2 3 4 5
11 | Animo al personal a esforzarse para trabajar mas y mejor. 1 2 3 4 5
12 | Soy efectivo(a) en la administracion de las actividades del personal a mi cargo. 1 2 3 4 5
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# | Oraciones Descriptivas (1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre. | Nu | Oc | No | Fr | Si
13 | Uso el sentido del humor para suavizar las dificultades. 1 2 3 4 5
14 | Integro una vision clara del futuro de la organizacion. 1 2 3 4 5
15 | Guio las acciones del personal bajo mi cargo hacia la misién de la organizacion. 1 2 3 4 5
16 | Motivo a los trabajadores para que alcancen las metas programadas. 1 2 3 4 5
17 | Estimulo el uso del razonamiento y la l6gica en la resolucién de problemas. 1 2 3 4 5
18 | Reconozco en los trabajadores sus distintas necesidades y cualidades personales. 1 2 3 4 5
19 | Veo que el personal sea recompensado por alcanzar las metas acordadas. 1 2 3 4 5
20 | Estoy comprometido con las normas de mejora continua en el area de trabajo con mi personal. 1 2 3 4 5
21 | Estoy al margen hasta que los problemas se tornan criticos, entonces actuio. 1 2 3 4 5
22 | En momentos de crisis es dificil encontrarme. 1 2 3 4 5
23 | El equipo de trabajo a mi cargo esta satisfecho con los métodos de direccién que empleo. 1 2 3 4 5
24 | Incremento en el trabajador el sentido de participacién activa en el trabajo. 1 2 3 4 5
25 | Soy efectivo(a) en las decisiones sobre la asignacion de tareas de grupo para alcanzar los objetivos del 1 2 3 4 5
area.
26 | Utilizo adecuadamente mi sentido del humor para manejar situaciones dificiles entre el personal. 1 2 3 4 5
27 | Sé transmitir una vision integrada del futuro deseado de la organizacion. 1 2 3 4 5
28 | Promuevo las acciones del personal hacia los lineamientos de la mision y la vision de la organizacion. 1 2 3 4 5
29 | Mis colaboradores estan motivados en alcanzar las metas del plan de trabajo. 1 2 3 4 5
30 | Estimulo la capacidad de analisis de mis colaboradores. 1 2 3 4 5
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# | Oraciones Descriptivas (1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre. | Nu | Oc | No | Fr | Si
31 | Concedo atencion personal a mis colaboradores cuando estan agobiados. 1 2 3 4 5
32 | Premio a los trabajadores por el logro de las metas alcanzadas. 1 2 3 4 5
33 | Me oriento hacia un tipo de supervision preventiva mas que correctiva. 1 2 3 4 5
34 | Actio solamente cuando los problemas se tornan criticos. 1 2 3 4 5
35 | En situaciones probleméticas del area de trabajo, es dificil encontrarme. 1 2 3 4 5
36 | Participo activamente en la satisfaccion de mi equipo de trabajo. 1 2 3 4 5
37 | Estimulo a que se esfuercen mas los trabajadores en sus actividades laborales. 1 2 3 4 5
38 | Se han alcanzado las metas propuestas en los planes de trabajo. 1 2 3 4 5
39 | Mejoro el clima de trabajo empleando responsablemente mi sentido del humor. 1 2 3 4 5
40 | Comunico la vision del futuro deseado de la organizacion. 1 2 3 4 5
41 | Busco promover la iniciativa de mis colaboradores hacia la mision y vision de la organizacion. 1 2 3 4 5
42 | Logro motivar al personal en cuanto al logro de los estandares de trabajo esperados. 1 2 3 4 5
43 | Propicio la resolucion de problemas en equipo usando estrategias racionales. 1 2 3 4 5
44 | Atiendo las necesidades particulares de cada uno de mis colaboradores de trabajo. 1 2 3 4 5
45 | Busco premiar las iniciativas de mis colaboradores que tratan de resolver las problematicas de trabajo. 1 2 3 4 5
46 | Propongo mejoras en cuanto a mantenimiento preventivo en el area de trabajo. 1 2 3 4 5
47 | Estoy al margen del trabajo de mi personal, solo actiio cuando se cometen errores. 1 2 3 4 5
48 | Dejo que mis colaboradores enfrenten situaciones dificiles de resolver en mi lugar. 1 2 3 4 5
49 | El personal se siente satisfecho con las decisiones que se han tomado en su area de trabajo. 1 2 3 4 5
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Oraciones Descriptivas (1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre. | Nu | Oc | No | Fr | Si
50 | Mis colaboradores se han comprometido en alcanzar las metas organizacionales esforzandose mas. 1 2 3 4 5
51 | El equipo de trabajo ha demostrado ser efectivo. 1 2 3 4 5
52 | Mi sentido responsable del humor favorece la integracion del equipo de trabajo. 1 2 3 4 5
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PRIMERA PARTE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

IDENTIFIQUE ALGUNAS CARACTERISTICAS DE COMPORTAMIENTO LABORAL DE TU JEFE...

Adaptacion al Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)

Versién “Visto por otros”

Marca con una “X” en cada una de las siguientes afirmaciones la opcion que mas te describa la actuacién del jefe inmediato
considerando el ambito laboral actual. Es importante contestar con una sola opcién de una sola opcidn de respuesta de acuerdo con la
siguiente escala: 1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre.

# | Oraciones Descriptivas (1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre) Nu | Oc | No | Fr | Si

1 | Muestra capacidad para transmitir una vision del futuro. 1 2 3 4 5
2 | Orienta las acciones del personal hacia la mision organizacional. 1 2 3 4 5
3 | Motiva al trabajador para que alcance las metas programadas. 1 2 3 4 5
4 | Propicia que el personal tenga iniciativa para resolver problemas. 1 2 3 4 5
5 | Considera las distintas necesidades laborales del personal. 1 2 3 4 5
6 | Premia a los empleados por alcanzar las metas acordadas. 1 2 3 4 5
7 | Esta al pendiente supervisando el trabajo del personal para que no se cometan irregularidades. 1 2 3 4 5
8 | Esta al margen, hasta que los problemas se tornan criticos, entonces actla. 1 2 3 4 5
9 | Es probable que él/ella esté ausente cuando se le/la necesite(a). 1 2 3 4 5
10 | Su liderazgo como jefe(a) logra satisfaccion en el equipo de trabajo. 1 2 3 4 5
11 | Anima al personal a esforzarse para trabajar mas y mejor. 1 2 3 4 5
12 | Es efectivo(a) en la definicion de tareas, tiempos y recursos para alcanzar los objetivos de trabajo. 1 2 3 4 5
13 | Utiliza adecuadamente su sentido del humor para manejar situaciones dificiles entre el personal. 1 2 3 4 5
14 | Integra una vision clara del futuro de la organizacion. 1 2 3 4 5
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15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

Oraciones Descriptivas (1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre)

Guia las acciones del personal bajo su cargo hacia la mision de la organizacion.

Motiva a los trabajadores para que alcancen las metas programadas.

Estimula el uso del razonamiento y la I6gica en la resolucion de problemas.

Toma en cuenta que el personal tiene necesidades laborales distintas que deben ser atendidas.
Ve que el personal sea recompensado por alcanzar las metas acordadas.

Supervisa activamente las labores cotidianas del personal a su cargo.

Actlia solamente cuando los problemas se tornan criticos.

Esté4 ausente cuando mas se le necesita.

El equipo de trabajo a su cargo estéa satisfecho con los métodos de direccién que emplea.

Estimula al personal a esforzarse para ser mejor.

Se nota la efectividad del jefe en las decisiones sobre la aplicacion de recursos en el logro de objetivos.

Mejora el clima de trabajo empleando responsablemente su sentido del humor.

Sabe transmitir una vision integrada del futuro deseado de la organizacion.

Promueve las acciones del personal hacia los lineamientos de la mision y la vision de la organizacion.
Sus colaboradores estan motivados en alcanzar las metas del plan de trabajo.

Estimula la capacidad de andlisis de sus colaboradores.

Reconoce en los trabajadores su distintas necesidades y cualidades personales.

Premia a los trabajadores por el logro de las metas alcanzadas.

Esta pendiente de las posibles discrepancias a los planes acordados previamente.
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34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

Oraciones Descriptivas (1 Nunca, 2 Ocasionalmente, 3 Normalmente, 4 Frecuentemente, 5 Siempre)
Esta al margen del trabajo de su personal, sélo actia cuando se cometen errores.

En momentos de crisis es dificil encontrarle(a).

El equipo de trabajo esté satisfecho con los logros obtenidos en la actualidad.

Incrementa en el trabajador el sentido de participacion activa en el trabajo.

Es efectivo(a) en la administracion de las actividades del personal a su cargo.

Su sentido responsable del humor favorece la integracion del equipo de trabajo.

Comunica la vision del futuro deseado de la organizacion.

Busca promover la iniciativa de sus colaboradores hacia la mision y vision de la organizacion.

Logra motivar al personal en cuanto al logro de los estandares de trabajo esperados.

Propicia la resolucién de problemas en equipo usando estrategias racionales.

Concede atencion personal a sus colaboradores cuando estan agobiados.

Busca premiar las iniciativas de sus colaboradores que tratan de resolver las probleméaticas de trabajo.
Esta comprometido con las normas de mejora continua en el area de trabajo con su personal.
Interviene s6lo en el conflicto cuando éste se ha agravado hasta las ultimas consecuencias.

En situaciones problematicas del area de trabajo, es dificil encontrarle(a).

El personal se siente satisfecho con las decisiones que se han tomado en su area de trabajo.

Estimula a que se esfuercen mas los trabajadores en sus actividades laborales.

Es efectivo(a) en las decisiones sobre la asignacion de tareas de grupo para alcanzar los objetivos del area.

El clima de trabajo permite una adecuada participacion de todos los miembros del equipo.
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SEGUNDA PARTE
TIPO DE PERSONALIDAD DEL ENEAGRAMA
Halin-Prémont Enneagram Indicator™ (HPEI™, Espafiol 2012)

Bienvenido. A continuacion responderés a un indicador de tu tipo de personalidad basado en el modelo del Eneagrama. Te Ruego leas
atentamente el siguiente texto antes de comenzar. Completar el cuestionario te llevar4 de 15 a 20 minutos. Procura realizarlo en un
momento en el gue te encuentres tranquilo y estés seguro de que no seras interrumpido.
Apareceran 52 frases de una en una. Para cada una de ellas, te pedimos que marques una casilla con el fin de indicar si la frase en su
conjunto corresponde 1 muy poco, 2 bastante poco, 3 medianamente, 4 bastante o 5 mucho con tu forma de reaccionar. No dudes en
utilizar toda la gama de las cinco respuestas posibles. No hay respuestas buenas ni malas. Sea lo mas sincero(a) posible contigo
mismo(a). No respondas en funcidén de lo que desearia ser o de lo que los demas piensan de ti. Tampoco respondas en funcién de un
contexto particular (por ejemplo, de lo que se espera de ti en el entorno laboral o familiar). Responde a cada pregunta en funcién de tu
reaccion mas natural, espontanea, inmediata, automética. Es decir, responde teniendo presente: ¢,cual es mi primera tendencia? Esto no
significa en ningln modo que ta actdas, actuaras o siempre has actuado de esta manera; tan sélo indica tu tendencia mas automatica.

Recuerda la escala y marca con una “X” el cuadro con el que te identifiques.

#

1

Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho)

Doy sin mesura y lo hago todo por los que quiero. Si me piden un favor tiendo a decir si, sin pensarlo.

Tengo una fuerte tendencia a realizar varias cosas estimulantes y variadas al mismo tiempo. Pero a menudo
anhelo descansar un poco.

Me centro sobre todo en conseguir resultados rapidos, eficaces y visibles para las personas que importan.

La competicion, los objetivos ambiciosos y la blusqueda del éxito me estimulan y me hacen subir la
adrenalina.

Cuando escucho a alguien, comprendo el punto de vista del otro como si estuviera realmente en su lugar, sin
tener porqué compartirlo.

Acostumbro a tener un lado sofiador y emocional. Me encanta imaginar escenarios que alimentan mis
estados animicos.

Soy mas eficaz que la mayoria aprovechando las oportunidades que se presentan para alcanzar rapidamente
mis objetivos.

Me gusta controlarlo todo, me esfuerzo para que todo esté impecable, no puedo evitarlo.
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# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu

9 | Estoy siempre en guardia, en vilo, atento. 1 2 3 4 5

10 | Me gusta probar muchas cosas diferentes y mantenerme abierto(a) a las hovedades. Busco variedad, 1 2 3 4 5
diversidad y actividad.

11 | Ante una injusticia, reacciono de forma impulsiva y me implico con todas mis fuerzas. 1 2 3 4 5

12 | De modo natural estoy, y puedo permanecer mucho tiempo, en estado de escucha, comunién y empatia con 1 2 3 4 5
otros, sin sentir la necesidad de tener que hacer algo.

13 | Cuando dos personas defienden opiniones opuestas, comprendo al instante la posicion y el sentir de cada 1 2 3 4 5
uno como si estuviera en su lugar.

14 | Detesto la intromision, la invasion, el exceso de contacto. Necesito una burbuja de proteccion. 1 2 3 4 5

15 | Cuando defiendo mi opinidn, soy enérgico(a), decidido(a) y esto puede asustar a los deméas. Tomo las riendas | 1 2 3 4 5
con facilidad.

16 | Disfruto haciendo al mismo tiempo, cosas variadas y estimulantes. Me hace sentir libre. 1 2 3 4 5

17 | Aborrezco la mediocridad y que los asuntos queden pendientes. Considero que si algo merece la pena 1 2 3 4 5
hacerse, merece la pena hacerlo bien.

18 | Para alcanzar mis objetivos, causo buena impresion desde el primer instante. No hay segundas 1 2 3 4 5
oportunidades para causar una buena impresion.

19 | Soy instintivamente exigente con todo y con todos. No hago concesiones porque algo sea dificil. 1 2 3 4 5

20 | Tiendo a hacer mucho por los demas. Podria partirme en cuatro para ayudarles. 1 2 3 4 5

21 | Siempre tengo previstas varias cosas para hacer. Me gusta jugar con varias posibilidades y mantener abiertas | 1 2 3 4 5
todas las opciones posibles.

22 | Mentalmente, multiplico las peores situaciones previendo todo lo que podria ocurrir. Sé que estoy exagerando | 1 2 3 4 5

pero no puedo evitarlo.
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# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu

23 | Para proteger mi tiempo y mi energia, prefiero llevar una vida sencilla, sobria e independiente, lejos de lo que 1 2 3 4 5
considero trivialidades.

24 | Es muy facil para mi ponerme al servicio de los demés. Soy capaz de percibir lo que les agradara. Tengo un 1 2 3 4 5
lado muy emocional.

25 | El simple hecho de imaginar multitud de proyectos me estimula. De hecho, cuando llevo a cabo uno u otro de 1 2 3 4 5
ellos, es como si los hubiera experimentado todos.

26 | Cuando las personas se enfrentan, me digo muy rapidamente que en el fondo tienen mas puntos comunes de | 1 2 3 4 5
lo que creen.

27 | Preveo de forma casi permanente lo que va a ocurrir y quiero estar preparado(a) para todo. De ahi que mi 1 2 3 4 5
mente esté tan activa.

28 | Me distancio sistematicamente de las situaciones, a través de la observacion y el analisis. 1 2 3 4 5

29 | Aprendo principalmente mediante la lectura, la observacion, el andlisis, la recogida de informacién y la 1 2 3 4 5
reflexién. De forma natural, tomo mis distancias respecto a las cosas.

30 | Tiendo a sofiar con imposibles, con lo que esta fuera de mi alcance. Lo que es demasiado facil de conseguir, 1 2 3 4 5
decepciona rapidamente.

31 | Me gusta que los demas conozcan mis logros, mis resultados y mis éxitos. 1 2 3 4 5

32 | Suelo experimentar cierta tension entre "confiar plenamente en alguien" y "sospechar de sus verdaderas 1 2 3 4 5
intenciones".

33 | Es excitante y estimulante para mi, lanzarme a nuevas aventuras. Me gustan las cosas que se mueven 1 2 3 4 5
rapido, son nuevas, sorprendentes y estan en ebullicion.

34 | Puedo dejarme llevar por intensos, y en ocasiones extremos, sentimientos y pasiones. Esto puede 1 2 3 4 5
desconcertar a los demas.

35 | Sidecido hablar, se sabra exactamente lo que pienso. Soy de caracter franco y directo. Conmigo no hay 1 2 3 4 5
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ambigiedades.

# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu

36 | Me gusta que todo esté impecable y me molesta que a menudo la gente sea descuidada. 1 2 3 4 5

37 | Me gusta ser servicial, estar disponible y ser Util a los demas. 1 2 3 4 5

38 | A fuerza de vivir apasionadamente y de sofiar con la plenitud y lo ideal, puedo sentirme solo(a) e 1 2 3 4 5
incomprendido(a) y pasar momentos de gran desanimo.

39 | Mi primer impulso es prestar servicio e incluso resultar indispensable para hacer feliz a la otra persona. 1 2 3 4 5

40 | Me revitalizo y saco mi energia de mi mundo interior en primer lugar, pero puedo interesarme en el mundo 1 2 3 4 5
exterior si escojo hacerlo y si puedo mantener mi independencia.

41 | Ahorro mi energia en discusiones superficiales, puedo abrirme a nuevos intereses que amplien mis 1 2 3 4 5
conocimientos.

42 | Soy como soy. Sé instintivamente lo que quiero y voy completamente a por ello de forma directa. 1 2 3 4 5

43 | Me gustan y prefiero los ambientes armoniosos, distendidos e igualitarios, donde todos pueden encontrar su 1 2 3 4 5
lugar en el grupo tranquilamente y a su ritmo.

44 | Suelo evitar implicarme de manera espontanea. Pero puedo elegir participar si le encuentro sentido. 1 2 3 4 5

45 | Me gusta el éxito y que se sepa que lo he logrado. 1 2 3 4 5

46 | Cuando estoy enfadado(a), me cuesta no expresarlo al instante. Tengo un lado directo, incluso impulsivo, que | 1 2 3 4 5
me cuesta canalizar.

47 | Me gusta que las cosas se hagan lo mejor posible, pero siempre se pueden mejorar. 1 2 3 4 5

48 | En cada momento, preveo mentalmente los peligros, las dificultades y los problemas potenciales. 1 2 3 4 5

49 | Me aparto y me retiro mentalmente ante cualquier peticion insistente o invasiva. 1 2 3 4 5

50 | Es facil para mi ponerme en el lugar del otro; comprendo su punto de vista y siento lo que €l siente. 1 2 3 4 5
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# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu

51 | Una sola palabra puede desestabilizarme completamente: me sumerjo en las emociones y ya no vivo mas 1 2 3 4 5
que eso. Entonces siento la necesidad de aislarme para poder emerger.

52 | Generalmente s6lo me permito relajarme cuando todo lo que debo hacer esta bajo control; entonces me lo 1 2 3 4 5

tengo bien merecido.
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TERCERA PARTE
TIPO DE PERSONALIDAD DE HOLLAND
Halin-Prémont Holland Indicator™ (HPHI™, Espafiol 2014)

Bienvenido. A continuacién responderas a un indicador basado en la teoria de Holland sobre intereses profesionales. Completar el
cuestionario te llevara de 15 a 20 minutos. Procura realizarlo en un momento en el que te encuentres tranquilo y estés seguro de que no
seras interrumpido.

Apareceran 63 frases de una en una. Para cada una de ellas, te pedimos que marques una casilla con el fin de indicar si la frase en su
conjunto corresponde 1 muy poco, 2 bastante poco, 3 medianamente, 4 bastante o 5 mucho con su forma de reaccionar. No dude en
utilizar toda la gama de las cinco respuestas posibles. No hay respuestas buenas ni malas.

# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu
1 | Me gusta ayudar a los demas. 1 2 3 4 5
2 | Vender productos o ideas me produce una descarga de adrenalina. 1 2 3 4 5
3 | Me conmueven las emociones de los demas. 1 2 3 4 5
4 | Cumplir y hacer cumplir las normas: esos son mis principios. 1 2 3 4 5
5 | Sofar e imaginar resulta esencial para mi. 1 2 3 4 5
6 | En mitrabajo demuestro habitualmente originalidad e intuicion. 1 2 3 4 5
7 | Me intereso por conocer los ultimos avances cientificos. 1 2 3 4 5
8 | Las personas que me conocen creen que soy creativo. 1 2 3 4 5
9 | Tengo una faceta de jurista que aplica las leyes. 1 2 3 4 5
10 | No me cuesta trabajo ocupar la posicién de lider y motivar, estimular, dirigir y hacer que me sigan. 1 2 3 4 5
11 | Necesito comunicar, compartir y transmitir todo aquello que me resulta importante. 1 2 3 4 5
12 | Siempre tengo mis cuentas y planificaciones al dia. 1 2 3 4 5
13 | Asumo riesgos de forma innata para llevar a buen puerto los proyectos que emprendo. 1 2 3 4 5
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# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu
14 | Soy metddico, organizado y estructurado. 1 2 3 4 5
15 | Tengo un sentido innato de los negocios. 1 2 3 4 5
16 | Me gusta hacer trabajos manuales y reparaciones caseras. 1 2 3 4 5
17 | Soy una persona empética y comprensiva. 1 2 3 4 5
18 | Necesito enfrentarme a desafios intelectuales. 1 2 3 4 5
19 | Tengo facilidad para utilizar o instalar herramientas, maquinas o aparatos diversos. 1 2 3 4 5
20 | Generalmente confio en mis habilidades manuales. 1 2 3 4 5
21 | Sidejo huella en la tierra, sera gracias a mis obras artisticas (ya sean conocidas o desconocidas). 1 2 3 4 5
22 | Me siento cémodo con todo tipo de trabajos técnicos. 1 2 3 4 5
23 | El andlisis de situaciones complejas me estimula intelectualmente. 1 2 3 4 5
24 | Me gusta que todo funcione como un reloj. 1 2 3 4 5
25 | Organizo los asuntos de acuerdo con la importancia o el lugar que merecen. 1 2 3 4 5
26 | En mi prevalece mi faceta creativa, innovadora e inventiva. 1 2 3 4 5
27 | Generalmente, prefiero ocuparme de los aspectos practicos de las cosas. 1 2 3 4 5
28 | Me gusta experimentar emociones a traves del arte. 1 2 3 4 5
29 | Si trabajara como voluntario en una asociacién, me gustaria actuar como animador de talleres creativos o 1 2 3 4 5
artisticos.
30 | Me encanta trabajar con las manos. 1 2 3 4 5
31 | Para mi es una necesidad dedicarme a causas sociales. 1 2 3 4 5
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# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu
32 | Tengo un lado comercial: me encanta negociar precios. 1 2 3 4 5
33 | Busco aprender constantemente. 1 2 3 4 5
34 | Cuando quiero alcanzar un objetivo, avanzo sin hacerme demasiadas preguntas. 1 2 3 4 5
35 | Me gusta hacer inventarios y garantizar el control de las entradas y las salidas. 1 2 3 4 5
36 | Armar muebles se me facilita. 1 2 3 4 5
37 | Comprender el porqué de las cosas es una parte intrinseca de mi. 1 2 3 4 5
38 | Es evidente que tengo mis papeles perfectamente organizados. 1 2 3 4 5
39 | Tengo una faceta de artesano: yo mismo me encargo de hacer todas las pequefias reparaciones o cambios 1 2 3 4 5
cotidianos.
40 | Siento que tengo una vena artistica muy profunda. 1 2 3 4 5
41 | Me encanta tener publico. 1 2 3 4 5
42 | Profundizar en mis campos de conocimiento resulta fundamental para mi. 1 2 3 4 5
43 | Asumo facilmente la iniciativa cuando realizo un proyecto. 1 2 3 4 5
44 | Necesito imperiosamente disponer de érdenes y procedimientos claros. 1 2 3 4 5
45 | Los demds creen que soy una persona sociable. 1 2 3 4 5
46 | Me gusta expresar mis ideas y sentimientos a través de la musica, la escritura, el dibujo, la pintura, la danza, el 1 2 3 4 5
teatro...
47 | Tengo un lado de "lider" para conseguir que las cosas avancen. 1 2 3 4 5
48 | En mi trabajo prefiero sin lugar a dudas la originalidad al conformismo y la imaginacion a la repeticion. 1 2 3 4 5
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# Oraciones Descriptivas (1 Muy poco, 2 Bastante poco, 3 Medianamente, 4 Bastante, 5 Mucho) Mp | Bp | Me | Ba | Mu
49 | Tengo necesidad de tomar decisiones con rapidez. 1 2 3 4 5
50 | Mantengo el entusiasmo y la energia incluso en situaciones dificiles. 1 2 3 4 5
51 | Me aseguro de realizar un seguimiento regular de los asuntos administrativos. 1 2 3 4 5
52 | Las desgracias de las personas me afectan por naturaleza. 1 2 3 4 5
53 | Mi curiosidad intelectual es superior a la media. 1 2 3 4 5
54 | Tengo un gran sentido de la estética: soy sensible a la belleza de las cosas. 1 2 3 4 5
55 | Me interesa mucho todo lo relacionado con las innovaciones tecnolégicas. 1 2 3 4 5
56 | Tengo una capacidad innata para el razonamiento logico. 1 2 3 4 5
57 | Busco sistematicamente informacion que me permita comprender las cosas. 1 2 3 4 5
58 | Necesito sentir calor y proximidad en las relaciones personales. 1 2 3 4 5
59 | Soy sensible a las relaciones interpersonales y al bienestar de las personas. 1 2 3 4 5
60 | Escucho por naturaleza a las personas y las apoyo cuando viven momentos dificiles. 1 2 3 4 5
61 | Soy tolerante y abierto en mis relaciones con los demas. 1 2 3 4 5
62 | Tengo un lado logico y analitico. 1 2 3 4 5
63 | Me gusta convencer, influir y persuadir. 1 2 3 4 5

Muchas gracias por contestar el cuestionario que sera de mucha trascendencia
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ANEXO 2 Comunalidades del MLQ

|iniciallExtraccion

1 TFCA Muestro capacidad para transmitir una vision del futuro. 1.000] .683
2 TFCA Oriento las acciones de mi personal hacia la misiéon organizacional. 1.000[ .649
3 TFCA Motivo al trabajador para que alcance las metas programadas. 1.000[ .741
4 TFCA Propicio que el personal tenga iniciativa para resolver problemas. 1.000[ .712
5 TFCC Considero las distintas necesidades laborales del personal. 1.000] .569
6 TFCC Premio a los empleados bajo mi cargo por alcanzar las metas acordadas. 1.000[ .559
7 TFCC Estoy pendiente de las posibles discrepancias a los planes acordados previamente. 1.000] .653
8 TFCC Postergo el tomar decisiones. 1.000[f .571
9 TFIM Estoy ausente cuando mas se me necesita. 1.000f .611
10 TFIM Mi liderazgo como jefe(a) logra satisfaccion en el equipo de trabajo. 1.000[ .737
11 TFIM Animo al personal a esforzarse para trabajar mas y mejor. 1.000[ .794
12 TFIM Soy efectivo(a) en la administracion de las actividades del personal a mi cargo. 1.000[ .679
13 TFEI Utilizo el sentido del humor para suavisar las dificultades. 1.000] .640
14 TFEI Integro una visién clara del futuro de la organizacién. 1.000[ .712
15 TFEI Guio las acciones del personal bajo mi cargo hacia la mision de la organizacion. 1.000| .708
16 TFEI Motivo a los trabajadores para que alcancen las metas programadas. 1.000[ .820
17 TFCI Estimulo el uso del razonamiento y la légica en la resolucién de problemas. 1.000[ .660
18 TFCI Reconozco en los trabajadores sus distintas necesidades y cualidades personales. 1.000| .564
19 TFCI Veo que el personal sea recompensado por alcanzar las metas acordadas. 1.000| .644
20 TFCI Estoy comprometido con las normas de mejora continua en el area de trabajo con mi personal. 1.000| .584
21 TFTP Estoy al margen hasta que los problemas se tornan criticos, entonces actuo. 1.000| .584
22 TFTP En momentos de crisis es dificil encontrarme. 1.000| .767
23 TFTP El equipo de trabajo a mi cargo esta satisfecho con los métodos de direccion que empleo. 1.000[ .655
24 TFTP Incremento en el trabajador el sentido de participacion activa en el trabajo. 1.000| .810
25 TNPC Soy efectivo(a) en las decisiones sobre la asignacion de tareas de grupo para alcanzar los objetivos 1000 695
del &rea. ' '

26 TNPC Utilizo adecuadamente mi sentido del humor para manejar situaciones dificiles entre el personal. 1.000[ .593
27 TNPC Sé transmitir una vision integrada del futuro deseado de la organizacién. 1.000| .715
28 TNPC Ffromuevo las acciones del personal hacia los lineamientos de la mision y la vision de la 1000 803
organizacion.

29 TNAEA Mis colaboradores estan motivados en alcanzar las metas del plan de trabajo. 1.000| .636
30 TNAEA Estimulo la capacidad de andlisis de mis colaboradores. 1.000[f .781
31 TNAEA Concedo atencion personal a mis colaboradores cuando estan agobiados. 1.000[ .658
32 TNAEA Premio a los trabajadores por el logro de las metas alcanzadas. 1.000[ .647
33 TNAEP Me oriento hacia un tipo de supervision preventiva mas que correctiva. 1.000] .535
34 TNAEP Actlo solamente cuando los problemas se tornan criticos. 1.000[ .564
35 TNAEP En situaciones problematicas del area de trabajo, es dificil encontrarme. 1.000[ .789
36 TNAEP Participo activamente en la satisfaccion de mi equipo de trabajo. 1.000[ .579
37 NLLF Estimulo a que se esfuercen mas los trabajadores en sus actividades laborales. 1.000[ .726
38 NLLF Se han alcanzado las metas propuestas en los planes de trabajo. 1.000[ .817
39 NLLF Mejoro el clima de trabajo empleando mi sentido del humor. 1.000[f .721
40 NLLF Comunico la vision del futuro deseado de la organizacion. 1.000[ .633
41 VRS Busco promover la iniciativa de mis colaboradores hacia la mision y vision de la organizacion. 1.000[ .698
42 VRS Logro motivar al personal en cuanto al logro de los estandares de trabajo esperados. 1.000[ .764
43 VRS Propicio la resolucion de problemas en equipo usando estrategias racionales. 1.000[ .629
44 VRS Atiendo las necesidades particulares de cada uno de mis colaboradores de trabajo. 1.000] .624
458/REE Busco premiar las iniciativas de mis colaboradores que tratan de resolver las probleméaticas de 1000 687
Jtrabajo. ’ ’

46 VREE Propongo mejoras en cuanto a mantenimiento preventivo en el &rea de trabajo. 1.000] .547
47 VREE Estoy al margen del trabajo de mi personal, solo actio cuando se comenten errores. 1.000[ .604
48 VREE Dejo que mis colaboradores enfrenten situaciones dificiles de resolver en mi lugar. 1.000[ .755
49 VREF El personal se siente satisfecho con las decisiones que se han tomado en su area de trabajo. 1.000[ .624
SO’VREF Mis colaboradores se han comprometido en alcanzar las metas organizacionales esforzandose 1000 631
mas.

51 VREF El equipo de trabajo ha demostrado ser efectivo. 1.000[ .708
52 VREF Mi sentido responsable del humor favorece la integracion del equipo de trabajo. 1.000] .493

Método de Extraccion: Andlisis de Componentes Principales.
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ANEXO 3 Varianza total explicada del MLQ

Cargas de Extraccion de Sumas de

Cargas de Rotacion de Sumas de

Valores Eigen Iniciales Cuadrados Cuadrados
|IComponentes] Total [% de Varianza|% Acumulativo| Total | % de Varianza | % Acumulativo | Total |% de Varianza|% Acumulativo
1 26.316 50.608 50.608 26.316 50.608 50.608 16.660 32.038 32.038
2 4.158 7.997 58.605 4.158 7.997 58.605 11.768 22.630 54.668
3 2.341 4.502 63.107 2.341 4.502 63.107 3.546 6.819 61.487
4 1.946 3.742 66.849 1.946 3.742 66.849 2.788 5.362 66.849

Método de Extraccion: Analisis de Componentes Principales.
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ANEXO 4 Matriz rotada de componentes del MLQ

Componentes
112]13]4

28 TNPC Promuevo las acciones del personal hacia los lineamientos de la mision y la visién de la organizacion. .852

38 NLLF Se han alcanzado las metas propuestas en los planes de trabajo. .835

27 TNPC Sé transmitir una vision integrada del futuro deseado de la organizacion. .790

15 TFEI Guio las acciones del personal bajo mi cargo hacia la misién de la organizacién. .789

14 TFEI Integro una visién clara del futuro de la organizacion. .783

12 TFIM Soy efectivo(a) en la administracion de las actividades del personal a mi cargo. 770

10 TFIM Mi liderazgo como jefe(a) logra satisfaccion en el equipo de trabajo. .767|

41 VRS Busco promover la iniciativa de mis colaboradores hacia la misién y vision de la organizacion. .765

42 VRS Logro motivar al personal en cuanto al logro de los estandares de trabajo esperados. .753

25 TNPC Soy efectivo(a) en las decisiones sobre la asignacion de tareas de grupo para alcanzar los objetivos del 739

area.

40 NLLF Comunico la vision del futuro deseado de la organizacion. 737

11 TFIM Animo al personal a esforzarse para trabajar mas y mejor. 724

2 TFCA Oriento las acciones de mi personal hacia la misiéon organizacional. .720

3 TFCA Motivo al trabajador para que alcance las metas programadas. .703

7 TFCC Estoy pendiente de las posibles discrepancias a los planes acordados previamente. .691

16 TFEI Motivo a los trabajadores para que alcancen las metas programadas. .684]

29 TNAEA Mis colaboradores estan motivados en alcanzar las metas del plan de trabajo. .680

51 VREF EIl equipo de trabajo ha demostrado ser efectivo. .643

20 TFCI Estoy comprometido con las normas de mejora continua en el area de trabajo con mi personal. .642

30 TNAEA Estimulo la capacidad de andlisis de mis colaboradores. .640

36 TNAEP Participo activamente en la satisfaccion de mi equipo de trabajo. .639

1 TFCA Muestro capacidad para transmitir una vision del futuro. .632

37 NLLF Estimulo a que se esfuercen mas los trabajadores en sus actividades laborales. .614]

23 TFTP El equipo de trabajo a mi cargo esté satisfecho con los métodos de direccion que empleo. .589

43 VRS Propicio la resolucion de problemas en equipo usando estrategias racionales. 571

33 TNAEP Me oriento hacia un tipo de supervision preventiva mas que correctiva. .568

49 VREF EI personal se siente satisfecho con las decisiones que se han tomado en su area de trabajo. .568

16 VREE Propongo mejoras en cuanto a mantenimiento preventivo en el area de trabajo. .562

18 TFCI Reconozco en los trabajadores sus distintas necesidades y cualidades personales. .537

5 TFCC Considero las distintas necesidades laborales del personal. 511

39 NLLF Mejoro el clima de trabajo empleando mi sentido del humor. .816

13 TFEI Utilizo el sentido del humor para suavisar las dificultades. 737

26 TNPC Utilizo adecuadamente mi sentido del humor para manejar situaciones dificiles entre el personal. .733

32 TNAEA Premio a los trabajadores por el logro de las metas alcanzadas. .725

45 VREE Busco premiar las iniciativas de mis colaboradores que tratan de resolver las probleméaticas de trabajo. .718

44 VRS Atiendo las necesidades particulares de cada uno de mis colaboradores de trabajo. .698

17 TFCI Estimulo el uso del razonamiento y la I6gica en la resolucién de problemas. .672

19 TFCI Veo que el personal sea recompensado por alcanzar las metas acordadas. .657

50 VREF Mis colaboradores se han comprometido en alcanzar las metas organizacionales esforzandose mas. .656

24 TFTP Incremento en el trabajador el sentido de participacion activa en el trabajo. .641

6 TFCC Premio a los empleados bajo mi cargo por alcanzar las metas acordadas. .637

31 TNAEA Concedo atencion personal a mis colaboradores cuando estan agobiados. .599

4 TFCA Propicio que el personal tenga iniciativa para resolver problemas. .587

52 VREF Mi sentido responsable del humor favorece la integracion del equipo de trabajo. .587

22 TFTP En momentos de crisis es dificil encontrarme. .856)

35 TNAEP En situaciones probleméticas del area de trabajo, es dificil encontrarme. .837

48 VREE Dejo que mis colaboradores enfrenten situaciones dificiles de resolver en mi lugar. .821]

9 TFIM Estoy ausente cuando mas se me necesita. .770)

8 TFCC Postergo el tomar decisiones. .720

47 VREE Estoy al margen del trabajo de mi personal, solo actlio cuando se comenten errores. .680

21 TFTP Estoy al margen hasta que los problemas se tornan criticos, entonces actuo. .670

34 TNAEP Actlo solamente cuando los problemas se tornan criticos. .659

Método de Extraccion: Analisis de Componentes Principales.
Método de Rotacion: Varimax con Normalizacion Kaiser.?
a. Rotacién convergié en 7 interacciones.
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ANEXO 5 Comunalidades del HPEI™

Inicial|Extraccion|

53 P1 Soy instintivamente exigente con todo y con todos. No hago concesiones porque algo sea dificil. 1.000] .495
54 P1 Me gusta que las cosas se hagan lo mejor posible, pero siempre se pueden mejorar. 1.000] .713
55 P1 Aborrezco la mediocridad y que los asuntos queden pendientes. Considero que si algo merece la pena hacerse, merece la pena hacerlo 1.000 633
bien. ' '

56 P1 Me gusta que todo esté impecable y me molesta que a menudo la gente sea descuidada. 1.000| .707
57 P1 Me gusta controlarlo todo, me esfuerzo para que todo esté impecable, no puedo evitarlo. 1.000| .564
58 P1 Generalmente s6lo me permito relajarme cuando todo lo que debo hacer esté bajo control; entonces me lo tengo bien merecido. 1.000f .410
59 A2 Tiendo a hacer mucho por los demés. Podria partirme en cuatro para ayudarles. 1.000 .714
60 A2 Es muy facil para mi ponerme al servicio de los demés. Soy capaz de percibir lo que les agradara. Tengo un lado muy emocional. 1.000f .635
61 A2 Me gusta ser servicial, estar disponible y ser Util a los demas. 1.000] .562
62 A2 Mi primer impulso es prestar servicio e incluso resultar indispensable para hacer feliz a la otra persona. 1.000| .709
63 A2 Doy sin mesura y lo hago todo por los que quiero. Si me piden un favor tiendo a decir si, sin pensarlo. 1.000] .699
64 T3 Soy mas eficaz que la mayoria aprovechando las oportunidades que se presentan para alcanzar rapidamente mis objetivos. 1.000] .456
65 T3 Me gusta que los demas conozcan mis logros, mis resultados y mis éxitos. 1.000] .687
66 T3 La competicion, los objetivos ambiciosos y la basqueda del éxito me estimulan y me hacen subir la adrenalina. 1.000] .605
67 T3 Me centro sobre todo en conseguir resultados rapidos, eficaces y visibles para las personas que importan. 1.000] .550
68 T3 Me gusta el éxito y que se sepa que lo he logrado. 1.000] .733
69 T3 Pf:lra alcanzar mis objetivos, causo buena impresién desde el primer instante. No hay segundas oportunidades para causar una buena 1.000 613
fimpresion.

70 C4 Acostumbro a tener un lado sofiador y emocional. Me encanta imaginar escenarios que alimentan mis estados animicos. 1.000f .523
71 C4 Tiendo a sofiar con imposibles, con lo que esta fuera de mi alcance. Lo que es demasiado facil de conseguir, decepciona rapidamente. |1.000] .422
72 C4 Puedo dejarme llevar por intensos, y en ocasiones extremos, sentimientos y pasiones. Esto puede desconcertar a los demas. 1.000f .572
73 C4 Una sola palabra puede desestabilizarme completamente: me sumerjo en las emociones y ya no vivo mas que eso. Entonces siento la 1000 654
necesidad de aislarme para poder emerger. ’ '

74 C4 A fuerza de vivir apasionadamente y de sofiar con la plenitud y lo ideal, puedo sentirme solo(a) e incomprendido(a) y pasar momentos de 1000 539
gran desanimo. ’ '

75 |5 Para proteger mi tiempo y mi energia, prefiero llevar una vida sencilla, sobria e independiente, lejos de lo que considero trivialidades. 1.000[ .550
76 15 Detesto la intromision, la invasion, el exceso de contacto. Necesito una burbuja de proteccion. 1.000 .631
77 15 Me aparto y me retiro mentalmente ante cualquier peticion insistente o invasiva. 1.000] .473
78 15 Ahorro mi energia en discusiones superficiales, puedo abrirme a nuevos intereses que amplien mis conocimientos. 1.000] .538
79 15 Aprendo principalmente mediante la lectura, la observacion, el andlisis, la recogida de informacion y la reflexién. De forma natural, tomo 1.000 349
mis distancias respecto a las cosas. ’ ’

80 15 Me revitalizo y saco mi energia de mi mundo interior en primer lugar, pero puedo interesarme en el mundo exterior si escojo hacerlo y si 1.000 605
puedo mantener mi independencia. ’ ’

81 15 Suelo evitar implicarme de manera espontanea. Pero puedo elegir participar si le encuentro sentido. 1.000] .639
82 15 Me distancio sisteméticamente de las situaciones, a través de la observacion y el andlisis. 1.000| .557
83 L6 Preveo de forma casi permanente lo que va a ocurrir y quiero estar preparado(a) para todo. De ahi que mi mente esté tan activa. 1.000f .617
84 L6 En cada momento, preveo mentalmente los peligros, las dificultades y los problemas potenciales. 1.000[ .555
85 L6 Estoy siempre en guardia, en vilo, atento. 1.000[ .539
86 L6 Suelo experimentar cierta tension entre "confiar plenamente en alguien” y "sospechar de sus verdaderas intenciones". 1.000| .494
87 L6 Mentalmente, multiplico las peores situaciones previendo todo lo que podria ocurrir. Sé que estoy exagerando pero no puedo evitarlo. 1.000f .481
88 O7 Me gusta probar muchas cosas diferentes y mantenerme abierto(a) a las novedades. Busco variedad, diversidad y actividad. 1.000] .595
89 O7 Siempre tengo previstas varias cosas para hacer. Me gusta jugar con varias posibilidades y mantener abiertas todas las opciones 1.000 624
posibles. ’ ’

90 O7 Es excitante y estimulante para mi, lanzarme a nuevas aventuras. Me gustan las cosas que se mueven rapido, son nuevas, 1.000 613
sorprendentes y estan en ebullicion. ’ ’

91 O7 Disfruto haciendo al mismo tiempo, cosas variadas y estimulantes. Me hace sentir libre. 1.000] .418
92 O7 El simple hecho de imaginar multitud de proyectos me estimula. De hecho, cuando llevo a cabo uno u otro de ellos, es como si los 1.000 609
hubiera experimentado todos. ’ )

93 O7 Tengo una fuerte tendencia a realizar varias cosas estimulantes y variadas al mismo tiempo. Pero a menudo anhelo descansar un poco. |1.000] .226
94 L8 Si decido hablar, se sabra exactamente lo que pienso. Soy de caréacter franco y directo. Conmigo no hay ambiguedades. 1.000| .649
95 L8 Cuando defiendo mi opinién, soy enérgico(a), decidido(a) y esto puede asustar a los demés. Tomo las riendas con facilidad. 1.000] .546
96 L8 Ante una injusticia, reacciono de forma impulsiva y me implico con todas mis fuerzas. 1.000 .536
97 L8 Cuando estoy enfadado(a), me cuesta no expresarlo al instante. Tengo un lado directo, incluso impulsivo, que me cuesta canalizar. 1.000] .529
98 L8 Soy como soy. Sé instintivamente lo que quiero y voy completamente a por ello de forma directa. 1.000] .599
99 M9 Me gustan y prefiero los ambientes armoniosos, distendidos e igualitarios, donde todos pueden encontrar su lugar en el grupo 1000 559
tranquilamente y a su ritmo. ’ '
100 M9 Cuando escucho a alguien, comprendo el punto de vista del otro como si estuviera realmente en su lugar, sin tener porqué compartirlo. J1.000] .623
101 M9 De modo natural estoy, y puedo permanecer mucho tiempo, en estado de escucha, comunién y empatia con otros, sin sentir la 1.000 604
necesidad de tener que hacer algo. ' '
102 M9 Es facil para mi ponerme en el lugar del otro; comprendo su punto de vista y siento lo que él siente. 1.000| .640
103 M9 Cuando dos personas defienden opiniones opuestas, comprendo al instante la posicion y el sentir de cada uno como si estuviera en su 1000l 506
lugar. ’ ’
104 M9 Cuando las personas se enfrentan, me digo muy rdpidamente que en el fondo tienen més puntos comunes de lo que creen. 1.000] .443

Método de Extraccion: Andlisis de Componentes Principales.
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ANEXO 6 Varianza total explicada del HPEI™

Cargas de Extraccion de Sumas de

Cargas de Rotacion de Sumas de

Valores Eigen Iniciales Cuadrados Cuadrados
% de %

[Componentes] Total | Varianza | Acumulativo | Total | % de Varianza | % Acumulativo | Total | % de Varianza | % Acumulativo
1 10.459 20.114 20.114 10.459 20.114 20.114 5.025 9.664 9.664
2 3.556 6.838 26.952 3.556 6.838 26.952 4.620 8.885 18.549
3 3.267 6.283 33.234 3.267 6.283 33.234 3.782 7.273 25.822
4 2.596 4.993 38.227 2.596 4.993 38.227 3.209 6.172 31.994
5 2.384 4.584 42.811 2.384 4.584 42.811 3.028 5.822 37.816
6 2.087 4.014 46.825 2.087 4.014 46.825 2.786 5.357 43.173
7 1.880 3.615 50.440 1.880 3.615 50.440 2.729 5.249 48.422
8 1.732 3.330 53.770 1.732 3.330 53.770 2.665 5.125 53.547
9 1.583 3.044 56.814 1.583 3.044 56.814 1.699 3.267 56.814

Método de Extraccion: Analisis de Componentes Principales.
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ANEXO 7 Matriz rotada de componentes del HPEI™

Componentes

1]12]3)4]5|6|7]8]9
63 A2 Doy sin mesura y lo hago todo por los que quiero. Si me piden un favor tiendo a decir si, sin pensarlo. . 768|
59 A2 Tiendo a hacer mucho por los demas. Podria partirme en cuatro para ayudarles. . 760)
102 M9 Es facil para mi ponerme en el lugar del otro; comprendo su punto de vista y siento lo que él siente. . 736)
62 A2 Mi primer impulso es prestar servicio e incluso resultar indispensable para hacer feliz a la otra persona. .657]
60 Ag Es Irnuy facil para mi ponerme al servicio de los demas. Soy capaz de percibir lo que les agradara. Tengo un lado muy 638
lemocional. i
103 M9 Cuando dos personas defienden opiniones opuestas, comprendo al instante la posicion y el sentir de cada uno como si 579)
estuviera en su lugar. i
61 A2 Me gusta ser servicial, estar disponible y ser Util a los demas. .535]
56 P1 Me gusta que todo esté impecable y me molesta que a menudo la gente sea descuidada. 478
83 L6 Preveo de forma casi permanente lo que va a ocurrir y quiero estar preparado(a) para todo. De ahi que mi mente esté tan 460
Jactiva. [
55 P1 Aborrezco la mediocridad y que los asuntos queden pendientes. Considero que si algo merece la pena hacerse, merece la 749)
pena hacerlo bien. i
69 T3 Para alcanzar mis objetivos, causo buena impresion desde el primer instante. No hay segundas oportunidades para causar 623‘
una buena impresion. i
85 L6 Estoy siempre en guardia, en vilo, atento. .593]
54 P1 Me gusta que las cosas se hagan lo mejor posible, pero siempre se pueden mejorar. .553]
58 P1 Generalmente sélo me permito relajarme cuando todo lo que debo hacer esta bajo control; entonces me lo tengo bien 523)
merecido. i
64 T3 Soy mas eficaz que la mayoria aprovechando las oportunidades que se presentan para alcanzar rapidamente mis objetivos. .515]
57 P1 Me gusta controlarlo todo, me esfuerzo para que todo esté impecable, no puedo evitarlo. 496
53 P1 Soy instintivamente exigente con todo y con todos. No hago concesiones porque algo sea dificil. 476
94 L8 Si decido hablar, se sabra exactamente lo que pienso. Soy de caracter franco y directo. Conmigo no hay ambigliedades. 459
88 Oz Mde gusta probar muchas cosas diferentes y mantenerme abierto(a) a las novedades. Busco variedad, diversidad y 640
Jactividad. "
100 M9 Cuando escucho a alguien, comprendo el punto de vista del otro como si estuviera realmente en su lugar, sin tener 633
porqué compartirlo. i
89 O7 Siempre tengo previstas varias cosas para hacer. Me gusta jugar con varias posibilidades y mantener abiertas todas las 592)
lopciones posibles. i
80 15 Me revitalizo y saco mi energia de mi mundo interior en primer lugar, pero puedo interesarme en el mundo exterior si escojo 502
hacerlo y si puedo mantener mi independencia. i
66 T3 La competicion, los objetivos ambiciosos y la busqueda del éxito me estimulan y me hacen subir la adrenalina. 473
84 L6 En cada momento, preveo mentalmente los peligros, las dificultades y los problemas potenciales. 436
91 O7 Disfruto haciendo al mismo tiempo, cosas variadas y estimulantes. Me hace sentir libre. .408|
104 M9 Cuando las personas se enfrentan, me digo muy rapidamente que en el fondo tienen mas puntos comunes de lo que 301
creen.
75 15 Para proteger mi tiempo y mi energia, prefiero llevar una vida sencilla, sobria e independiente, lejos de lo que considero 672
trivialidades. '
99 M9 Me gustan y prefiero los ambientes armoniosos, distendidos e igualitarios, donde todos pueden encontrar su lugar en el 612
grupo tranquilamente y a su ritmo. '
77 15 Me aparto y me retiro mentalmente ante cualquier peticion insistente o invasiva. .598}
98 L8 Soy como soy. Sé instintivamente lo que quiero y voy completamente a por ello de forma directa. .532]
79 15 Aprendo principalmente mediante la lectura, la observacion, el andlisis, la recogida de informacion y la reflexion. De forma 464
natural, tomo mis distancias respecto a las cosas. '
78 15 Ahorro mi energia en discusiones superficiales, puedo abrirme a nuevos intereses que amplien mis conocimientos. .419|
96 L8 Ante una injusticia, reacciono de forma impulsiva y me implico con todas mis fuerzas. .658]
90 O7 Es excitante y estimulante para mi, lanzarme a nuevas aventuras. Me gustan las cosas que se mueven rapido, son nuevas, 631l
sorprendentes y estan en ebullicion. "
92 O7 El simple hecho de imaginar multitud de proyectos me estimula. De hecho, cuando llevo a cabo uno u otro de ellos, es 595
como si los hubiera experimentado todos. "
72 C4 Puedo dejarme llevar por intensos, y en ocasiones extremos, sentimientos y pasiones. Esto puede desconcertar a los 500
demas. "
68 T3 Me gusta el éxito y que se sepa que lo he logrado. .833]
65 T3 Me gusta que los demas conozcan mis logros, mis resultados y mis éxitos. .790)
81 15 Suelo evitar implicarme de manera espontanea. Pero puedo elegir participar si le encuentro sentido. .461]
74 C4 A fuerza de vivir apasionadamente y de sofiar con la plenitud y lo ideal, puedo sentirme solo(a) e incomprendido(a) y pasar 661l
momentos de gran desanimo. "
73 C4 Una sola palabra puede desestabilizarme completamente: me sumerjo en las emociones y ya no vivo mas que eso. 603
Entonces siento la necesidad de aislarme para poder emerger. "
71 C4 Tiendo a sofiar con imposibles, con lo que esté fuera de mi alcance. Lo que es demasiado facil de conseguir, decepciona 525
rapidamente. "
70 C4 Acostumbro a tener un lado sofiador y emocional. Me encanta imaginar escenarios que alimentan mis estados animicos. 451
93 O7 Tengo una fuerte tendencia a realizar varias cosas estimulantes y variadas al mismo tiempo. Pero a menudo anhelo 323
descansar un poco. )
95 L8 Cuando defiendo mi opinién, soy enérgico(a), decidido(a) y esto puede asustar a los deméas. Tomo las riendas con facilidad. .591]
97 L8 Cuando estoy enfadado(a), me cuesta no expresarlo al instante. Tengo un lado directo, incluso impulsivo, que me cuesta 591]
canalizar. "
86 L6 Suelo experimentar cierta tension entre "confiar plenamente en alguien" y "sospechar de sus verdaderas intenciones". 590
67 T3 Me centro sobre todo en conseguir resultados rapidos, eficaces y visibles para las personas que importan. -
.504
87 L6 Mentalmente, multiplico las peores situaciones previendo todo lo que podria ocurrir. Sé que estoy exagerando pero no 493
puedo evitarlo. i
76 15 Detesto la intromision, la invasion, el exceso de contacto. Necesito una burbuja de proteccion. 461
101 M9 De modo natural estoy, y puedo permanecer mucho tiempo, en estado de escucha, comunién y empatia con otros, sin -
sentir la necesidad de tener que hacer algo. .634]
82 |15 Me distancio sistematicamente de las situaciones, a través de la observacion y el andlisis. .488]

Método de Extraccion: Analisis de Componentes Principales.
Método de Rotacién: Varimax con Normalizacion Kaiser.?
a. Rotacion convergié en 18 interacciones.
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ANEXO 8 Comunalidades del HPHI™

Inicial Extraccion

105 REA Me gusta hacer trabajos manuales y reparaciones caseras. 1.000 .681
106 REA Tengo una faceta de artesano: yo mismo me encargo de hacer todas las pequefias reparaciones o 1.000 670
cambios cotidianos. ' '

107 REA Me encanta trabajar con las manos. 1.000 .656
108 REA Generalmente confio en mis habilidades manuales. 1.000 723
109 REA Me siento comodo con todo tipo de trabajos técnicos. 1.000 .502
110 REA Armar muebles se me facilita. 1.000 .563
111 REA Tengo facilidad para utilizar o instalar herramientas, maquinas o aparatos diversos. 1.000 .642
112 REA Generalmente, prefiero ocuparme de los aspectos practicos de las cosas. 1.000 .333
113 INV El andlisis de situaciones complejas me estimula intelectualmente. 1.000 .593
114 INV Busco aprender constantemente. 1.000 421
115 INV Tengo un lado légico y analitico. 1.000 .595
116 INV Busco sistematicamente informacion que me permita comprender las cosas. 1.000 .600
117 INV Profundizar en mis campos de conocimiento resulta fundamental para mi. 1.000 .649
118 INV Necesito enfrentarme a desafios intelectuales. 1.000 .358
119 INV Comprender el porqué de las cosas es una parte intrinseca de mi. 1.000 .306
120 INV Tengo una capacidad innata para el razonamiento légico. 1.000 425
121 INV Me intereso por conocer los Ultimos avances cientificos. 1.000 .551
122 INV Mi curiosidad intelectual es superior a la media. 1.000 .510
123 INV Me interesa mucho todo lo relacionado con las innovaciones tecnolégicas. 1.000 .369
124 ART Las personas que me conocen creen que soy creativo. 1.000 403
125 ART Sofiar e imaginar resulta esencial para mi. 1.000 .506
126 ART Siento que tengo una vena artistica muy profunda. 1.000 .658
127 ART Me gusta experimentar emociones a través del arte. 1.000 677
128 ART En mi trabajo demuestro habitualmente originalidad e intuicion. 1.000 .645
129 ART Si dejo huella en la tierra, sera gracias a mis obras artisticas (ya sean conocidas o desconocidas). 1.000 .547
130 ART Me gusta expresar mis ideas y sentimientos a través de la musica, la escritura, el dibujo, la pintura, la 1.000 605
danza, el teatro... ’ ’

131 ART En mi trabajo prefiero sin lugar a dudas la originalidad al conformismo y la imaginacion a la repeticion. 1.000 .374
132 ART Si trabajara como voluntario en una asociacion, me gustaria actuar como animador de talleres 1.000 461
creativos o artisticos. ' '

133 ART En mi prevalece mi faceta creativa, innovadora e inventiva. 1.000 .623
134 ART Tengo un gran sentido de la estética: soy sensible a la belleza de las cosas. 1.000 416
135 SOC Soy una persona empatica y comprensiva. 1.000 494
136 SOC Necesito sentir calor y proximidad en las relaciones personales. 1.000 .581
137 SOC Los demas creen que soy una persona sociable. 1.000 472
138 SOC Necesito comunicar, compartir y transmitir todo aquello que me resulta importante. 1.000 .373
139 SOC Me gusta ayudar a los demas. 1.000 478
140 SOC Soy tolerante y abierto en mis relaciones con los demas. 1.000 ATT7
141 SOC Me conmueven las emociones de los demaés. 1.000 .512
142 SOC Para mi es una necesidad dedicarme a causas sociales. 1.000 461
143 SOC Escucho por naturaleza a las personas y las apoyo cuando viven momentos dificiles. 1.000 .638
144 SOC Soy sensible a las relaciones interpersonales y al bienestar de las personas. 1.000 .664
145 SOC Las desgracias de las personas me afectan por naturaleza. 1.000 .636
146 EMP Tengo necesidad de tomar decisiones con rapidez. 1.000 .372
147 EMP No me cuesta trabajo ocupar la posicion de lider y motivar, estimular, dirigir y hacer que me sigan. 1.000 446
148 EMP Tengo un lado comercial: me encanta negociar precios. 1.000 .539
149 EMP Me gusta convencer, influir y persuadir. 1.000 410
150 EMP Asumo facilmente la iniciativa cuando realizo un proyecto. 1.000 .547
151 EMP Asumo riesgos de forma innata para llevar a buen puerto los proyectos que emprendo. 1.000 .488
152 EMP Vender productos o ideas me produce una descarga de adrenalina. 1.000 .261
153 EMP Tengo un lado de "lider" para conseguir que las cosas avancen. 1.000 .730
154 EMP Tengo un sentido innato de los negocios. 1.000 419
155 EMP Me encanta tener publico. 1.000 .534
156 EMP Mantengo el entusiasmo y la energia incluso en situaciones dificiles. 1.000 .336
157 EMP Cuando quiero alcanzar un objetivo, avanzo sin hacerme demasiadas preguntas. 1.000 .351
158 CON Cumplir y hacer cumplir las normas: esos son mis principios. 1.000 .578
159 CON Siempre tengo mis cuentas y planificaciones al dia. 1.000 .534
160 CON Me aseguro de realizar un seguimiento regular de los asuntos administrativos. 1.000 448
161 CON Me gusta hacer inventarios y garantizar el control de las entradas y las salidas. 1.000 .488
162 CON Es evidente que tengo mis papeles perfectamente organizados. 1.000 .656
163 CON Me gusta gque todo funcione como un reloj. 1.000 .388
164 CON Tengo una faceta de jurista que aplica las leyes. 1.000 512
165 CON Organizo los asuntos de acuerdo con la importancia o el lugar que merecen. 1.000 .304
166 CON Soy metddico, organizado y estructurado. 1.000 .568
167 CON Necesito imperiosamente disponer de érdenes y procedimientos claros. 1.000 481

Método de Extraccion: Andlisis de Componentes Principales.
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ANEXO 9 Varianza total explicada del HPHI™

Cargas de Extraccion de Sumas de | Cargas de Rotacion de Sumas de
Valores Eigen Iniciales Cuadrados Cuadrados
% de % % de % de
[Componentes] Total | Varianza | Acumulativo [ Total Varianza |% Acumulativo| Total | Varianza [% Acumulativo
1 14.755 23.421 23.421 14.755 23.421 23.421 7.123 11.307 11.307
2 5.132| 8.146 31.566 5.132 8.146 31.566 5.924 9.402 20.710
3 3.974| 6.308 37.874 3.974 6.308 37.874 5.754 9.134 29.843
4 3.204| 5.086 42.960 3.204 5.086 42.960 5.348 8.490 38.333
5 2.746( 4.359 47.319 2.746 4.359 47.319 4.188 6.648 44,981
6 2.426( 3.852 51.171 2.426 3.852 51.171 3.900 6.190 51.171

Método de Extraccion: Andlisis de Componentes Principales.
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ANEXO 10 Matriz rotada de componentes del HPHI™

Componentes

2

3

4

5

153 EMP Tengo un lado de "lider" para conseguir que las cosas avancen.

115 INV Tengo un lado légico y analitico.

147 EMP No me cuesta trabajo ocupar la posicién de lider y motivar, estimular, dirigir y hacer que me sigan.
148 EMP Tengo un lado comercial: me encanta negociar precios.

154 EMP Tengo un sentido innato de los negocios.

114 INV Busco aprender constantemente.

116 INV Busco sistematicamente informacién que me permita comprender las cosas.

149 EMP Me gusta convencer, influir y persuadir.

120 INV Tengo una capacidad innata para el razonamiento légico.

122 INV Mi curiosidad intelectual es superior a la media.

117 INV Profundizar en mis campos de conocimiento resulta fundamental para mi.

137 SOC Los demas creen que soy una persona sociable.

123 INV Me interesa mucho todo lo relacionado con las innovaciones tecnolégicas.

138 SOC Necesito comunicar, compartir y transmitir todo aquello que me resulta importante.
152 EMP Vender productos o ideas me produce una descarga de adrenalina.

146 EMP Tengo necesidad de tomar decisiones con rapidez.

165 CON Organizo los asuntos de acuerdo con la importancia o el lugar que merecen.

107 REA Me encanta trabajar con las manos.

108 REA Generalmente confio en mis habilidades manuales.

105 REA Me gusta hacer trabajos manuales y reparaciones caseras.

110 REA Armar muebles se me facilita.

109 REA Me siento cémodo con todo tipo de trabajos técnicos.

111 REA Tengo facilidad para utilizar o instalar herramientas, maquinas o aparatos diversos.
112 REA Generalmente, prefiero ocuparme de los aspectos practicos de las cosas.

133 ART En mi prevalece mi faceta creativa, innovadora e inventiva.

143 SOC Escucho por naturaleza a las personas y las apoyo cuando viven momentos dificiles.
139 SOC Me gusta ayudar a los demas.

129 ART Si dejo huella en la tierra, sera gracias a mis obras artisticas (ya sean conocidas o desconocidas).
156 EMP Mantengo el entusiasmo y la energia incluso en situaciones dificiles.

144 SOC Soy sensible a las relaciones interpersonales y al bienestar de las personas.

145 SOC Las desgracias de las personas me afectan por naturaleza.

136 SOC Necesito sentir calor y proximidad en las relaciones personales.

141 SOC Me conmueven las emociones de los demas.

134 ART Tengo un gran sentido de la estética: soy sensible a la belleza de las cosas.

158 CON Cumplir y hacer cumplir las normas: esos son mis principios.

125 ART Sofiar e imaginar resulta esencial para mi.

135 SOC Soy una persona empatica y comprensiva.

140 SOC Soy tolerante y abierto en mis relaciones con los demas.

151 EMP Asumo riesgos de forma innata para llevar a buen puerto los proyectos que emprendo.
167 CON Necesito imperiosamente disponer de 6rdenes y procedimientos claros.

126 ART Siento que tengo una vena artistica muy profunda.

127 ART Me gusta experimentar emociones a través del arte.

142 SOC Para mi es una necesidad dedicarme a causas sociales.

155 EMP Me encanta tener publico.

132 ART Si trabajara como voluntario en una asociacion, me gustaria actuar como animador de talleres creativos o artisticos.
131 ART En mi trabajo prefiero sin lugar a dudas la originalidad al conformismo y la imaginacion a la repeticion.
119 INV Comprender el porqué de las cosas es una parte intrinseca de mi.

150 EMP Asumo facilmente la iniciativa cuando realizo un proyecto.

121 INV Me intereso por conocer los Ultimos avances cientificos.

113 INV El andlisis de situaciones complejas me estimula intelectualmente.

124 ART Las personas que me conocen creen que soy creativo.

128 ART En mi trabajo demuestro habitualmente originalidad e intuicion.

118 INV Necesito enfrentarme a desafios intelectuales.

164 CON Tengo una faceta de jurista que aplica las leyes.

157 EMP Cuando quiero alcanzar un objetivo, avanzo sin hacerme demasiadas preguntas.

166 CON Soy metddico, organizado y estructurado.

162 CON Es evidente que tengo mis papeles perfectamente organizados.

159 CON Siempre tengo mis cuentas y planificaciones al dia.

161 CON Me gusta hacer inventarios y garantizar el control de las entradas y las salidas.

163 CON Me gusta que todo funcione como un reloj.

160 CON Me aseguro de realizar un seguimiento regular de los asuntos administrativos.

130 ART Me gusta expresar mis ideas y sentimientos a través de la musica, la escritura, el dibujo, la pintura, la danza, el teatro...

106 REA Tengo una faceta de artesano: yo mismo me encargo de hacer todas las pequefias reparaciones o cambios cotidianos.

.727
.706
.675
.589
.557
.539
.498
.486
1479
425

.646
.602
.519
.481
.436
.390
.372

Método de Extraccion: Andlisis de Componentes Principales.
Método de Rotacién: Varimax con Normalizacién Kaiser.?
a. Rotacién convergi6 en 13 interaciones.
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ANEXO 11 MATRIZ DE CONGRUENCIA

Cuadro de congruencia entre objetivos, preguntas de investigacion e hipotesis

Objetivo general:

Analizar la relacién existente entre los tipos de la personalidad y el tipo de
liderazgo que ejercen la alta direccion, mandos medios, administrativos y
empleados de una muestra de diversas empresas en logistica portuaria en
importacion y exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, desde
los modelos de Bass y Avolio, el Eneagrama de Halin-Prémont y Holland.

Pregunta general:

¢, Cual es la relacion existente entre los tipos de personalidad y el tipo de liderazgo
ejercido por la alta direccion, mandos medios, administrativos y empleados de
una muestra de diversas empresas en logistica portuaria en importacion y
exportacion del Puerto de Ensenada, Baja California, México, desde los modelos
de Bass y Avolio, el Eneagrama de Halin-Prémont y Holland?

Hipotesis general desde la postura nula:

Ho: “No existe relacion entre los tipos de personalidad y el tipo de liderazgo
ejercido por la alta direccién, mandos medios, administrativos y empleados de
una muestra de empleados encuestados de diversas empresas en logistica
portuaria en importacién y exportacion del Puerto de Ensenada segun los
modelos de Bass y Avolio, el Eneagrama de Halin-Prémont y Holland”.

Objetivos: Preguntas: Hipotesis nula:
1. Analizar los criterios 1. ¢La adaptacion del Hol. “La adaptacién del
metodoldgicos de MLQ de Bass y Avolio en | MLQ de Bass y Avolio en
confiabilidad y validez del | una muestra de una muestra de
modelo de la adaptaciéon | empleados de diversas empleados de diversas
del MLQ de Liderazgo empresas de logistica empresas de logistica
Transformacional de portuaria en importacion y | portuaria en importacion y
Bass y Avolio en una exportacion del Puerto de | exportacion del Puerto de
muestra de empleados de | Ensenada, Baja Ensenada, Baja
diversas empresas de California, México, California, México, no
logistica portuaria en cumple con criterios cumple con criterios
importacion y exportacion | metodologicos de metodoldgicos de
del Puerto de Ensenada, | confiabilidad y validez? confiabilidad y validez”.
Baja California, México.
2. Analizar los criterios 2. ¢La adaptacion del Ho2. “La adaptacion del
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metodoldgicos de
confiabilidad y validez

del modelo de la
adaptacion del
Eneagrama de Halin-
Prémont Enneagram
Indicator™ en una
muestra de empleados de
diversas empresas de
logistica portuaria en
importacion y exportacion
del Puerto de Ensenada,
Baja California, México.

Eneagrama de Halin-
Prémont Enneagram
Indicator™ en una
muestra de empleados de
diversas empresas de
logistica portuaria en
importacion y exportacion
del Puerto de Ensenada,
Baja California, México
cumple con criterios
metodoldgicos de
confiabilidad y validez?

Eneagrama de Halin-
Prémont Enneagram
Indicator™ en una
muestra de empleados de
diversas empresas de
logistica portuaria en
importacion y exportacion
del Puerto de Ensenada,
Baja California, México,
no cumple con criterios
metodoldgicos de
confiabilidad y validez”.

3. Analizar los criterios
metodoldgicos de
confiabilidad y validez

del modelo de la
adaptacion del Halin-
Prémont Holland
Indicator™ en una
muestra de empleados de
diversas empresas de
logistica portuaria en
importacion y exportacion
del Puerto de Ensenada,
Baja California, México.

3. ¢La adaptacion del
Halin-Prémont Holland
Indicator™ en una
muestra de empleados de
diversas empresas de
logistica portuaria en
importacion y exportacion
del Puerto de Ensenada,
Baja California, México
cumple con criterios
metodoldgicos de
confiabilidad y validez?

Ho3. “La adaptacion del
Halin-Prémont Holland
Indicator™ en una
muestra de empleados de
diversas empresas en
logistica portuaria en
importacion y exportacion
del Puerto de Ensenada,
Baja California, México,
no cumple con criterios
metodolégicos de
confiabilidad y validez”.

4. Comparar las
diferencias significativas
entre los tipos de
personalidad del
eneagrama, los de
Holland y los de liderazgo
de los empleados
encuestados con cada
uno de los factores
sociodemograficos:
género, edad, estado
civil, puesto, antigiiedad,
grado académico.

4, ;Cuadles son las
diferencias significativas
entre los tipos de
personalidad del
Eneagrama, los de
Holland y los de liderazgo
de los encuestados con
cada uno de los factores
sociodemogréficos:
género, edad, estado
civil, puesto, antigiiedad,
grado académico?

Ho4. “No existen
diferencias significativas
entre los tipos de
personalidad del
Eneagrama, de Holland y
los de liderazgo de los
encuestados con cada
uno de los factores
sociodemogréficos:
género, edad, estado
civil, puesto, antigtiedad,
grado académico.”
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ANEXO 12 CARTA PRESENTACION A EMPRESAS

Universidad Auténoma de Baja California

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y SOCIALES
UNIDAD UNIVERSITARIA YALLE DORADO

Ensenada B. C. a, 17 de diciembre de 2015
Oficio No. 04/250/2015-2

A QUIEN CORRESPONDA:

Envidndole un cordial saludo, solicito de su apoyo para que el alumno Isidro
Gonzalez Ballesteros estudiante del programa de Doctorado en Ciencias
Administrativas de esta F aéulta’d pueda realizar la aplicacion de instrumento a altos
mandos y mandos medios de diversas empresas de loglstica portuaria API, Navieras,
Agencias Aduanales, Tlanspomstds Terminal lnternac1onal y Aduana del Puerto
como parte de las actividades del proyecto de mvesngamon “INFLUENCIA DE LOS
TIPOS DE PERSONALIDAD EN EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
DE MANDOS MEDIOS Y ALTO DE LOGISTICA PORTUARIA EN
* IMPORTACION Y EXPORTACION DEL PUERTO DE ENSENADA, BAJA
CALIFORNIA, MEXICO” | '

Sin més por el momento, quedo a sus ordenes.

ATENTAMENTE
“POR LA REALIZACION PLENA DEL HOMBRE”

DIRECTORA
f
UJ DEC 172015

£l 'tN(’IASAMI\"w YIVASYSOCIALES gt bt N
L JENADA, BAJA CALIFORNIA
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ANEXO 13 CARTA CONVENIO PARA EL USO DEL HPEI™

CONVENIO DE USO TEMPORAL Y GRATUITO DEL CUESTIONARIO
Halin Prémont Enneagram Indicator’ " (HPEI™)

Entre Crescendo 3 sprl, Bd de la Révision, 23, B-1070 Anderlecht (Bélgica),
representada por Philippe HALIN, gerente de la misma (en adelante, "la empresa");

y Isidro Gonzalez Ballesteros, Universidad auténoma de Baja California, Unidad Valle Dorado, Blvd.
Zertuche y Blvd. De los Lagos S/N, Frac. Valle Dorado, Ensenada, B.C. Mexico
(en adelante, "el formador™").

Por la presente, se acuerda lo siguiente:
Preambulo

La empresa ha desarrollado, a partir del modelo conocido como eneagrama y del conocimiento y la
experiencia de dos psic6logos clinicos, un cuestionario de personalidad de alto valor afiadido
denominado Halin Prémont Enneagram Indicator™ (HPEI™, por sus siglas).

El cuestionario HPEI™ ha sido validado por la Universidad Catélica de Lovaina. En concreto, dio
lugar a la siguiente publicacién:

Nathalie Delobbe, Philippe Halin y Jacques Prémont. HPEI: Ennéagramme évolutif. Manuel pour le
psychologue et le praticien certifié (HPEI: eneagrama evolutivo. Manual para el psicélogo y el
formador certificado). Editorial de la Universidad Catélica de Lovaina, 120 paginas.

Dicha publicacién es propiedad de la empresa y est4 protegida por derechos de autor.

El cuestionario HPEI™ tinicamente lo utilizan los formadores certificados para ello por la empresa.

1. Por la presente y con caracter excepcional, la empresa autoriza al formador a utilizar el cuestionario
HPEI™ sin disponer de la certificacién oportuna, dentro del marco de una actividad de investigacién y
durante un periodo limitado que abarca desde la fecha de hoy hasta a fecha del 31 di diciembre de
2015. El objeto de dicha investigacion es ‘Estudio Comparativo de la influencia de la Personalidad en
el Liderazgo Transformacional en altos y medios mandos de agencias aduanales afiliadas a
CAAAREM en Ensenada, Baja California, México’

La autorizacién se prorrogard automaticamente por periodos de tres meses, siempre que el formador
satisfaga las condiciones de uso recogidas en el presente convenio.

El formador y la empresa pueden dar por finalizado el convenio en cualquier momento mediante el
envio de una carta con un preaviso de un mes respecto a la fecha de finalizacién.

2. La autorizacién de uso del cuestionario HPEI™ se otorga a titulo individual al formador y no puede
transferirse a terceros, incluso si pertenecen a la misma organizacién que el formador. Asimismo, no se
otorga ningun derecho de uso en exclusividad de ningun tipo.

3. El formador se compromete a respetar el c6digo deontolégico que se incluye como anexo del
presente convenio durante la duracion integra de este. En caso de incumplimiento de las condiciones,
la empresa se reserva el derecho de retirar la autorizacién al formador sin preaviso a partir de la fecha
en la que notifique el incumplimiento al formador.

Crescendo 3 sprl — Bd de la Révision, 23 — B-1070 Anderlecht (Bélgica) — Tel.: +32.2.524.17.90 — www.enneagram.cu

N.° oper. intrac.: BE 0464 133 221 — IBAN: BE 66 3101 3565 0243 — BIC: BBRUBEBB  Correo electrénico:
philippe.halin@crescendo3.be
Domicilio social: Halin Prémont Enneagram Institute — P1. de I'Université, 25/15 — B-1348 Lovaina la Nueva (Bélgica) — Tel.:
+32.10.45.41.82
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4. El formador, con caracter excepcional, tiene autorizacién para usar el cuestionario HPEI™ sin
necesidad de satisfacer cantidad alguna en concepto de su utilizacién por parte de los usuarios.

5. El formador se compromete a respetar estrictamente la confidencialidad de los cuestionarios de la
empresa, que Unicamente se utilizan a través de los sitios web de esta. No los reproducira por ningin
medio ni permitird a terceros que los reproduzcan.

6. La empresa se compromete a poner a disposicion del formador las aplicaciones necesarias y a
mantenerle informado de todas las modificaciones que puedan tener lugar a medida que estas se vayan
produciendo.

7. La empresa se compromete a mantener la confidencialidad de la informacién que obtenga en
relacién con la utilizacion del cuestionario HPEI™ por parte de los usuarios del formador y a dar a la
informacién un uso exclusivamente anénimo con fines de investigacién cientifica.

8. Si se produce alguna disputa en relacién con el presente convenio, los juzgados de Bruselas ser4n la
instancia competente para resolverla.

ANEXO: Cédigo deontolégico asociado al cuestionario
Halin Prémont Enneagram Indicator™

¢ El cuestionario HPEI™ es una potente herramienta cuyo objetivo es permitir a las personas
mejorar su conocimiento sobre si mismas y comprender mejor a los demés. Puede utilizarse en un
marco de acompafiamiento o asesoramiento, y de formacién grupal o investigacién cientifica. En
todos los casos, es esencial utilizarlo con sensibilidad y conocimiento. Con tal fin, a continuacién
se adjuntan algunas referencias de obligado cumplimiento.

e El cuestionario HPEI™ se debe tratar de manera estrictamente confidencial. Unicamente la
persona que lo realice puede autorizar a otras personas a conocer los resultados obtenidos.

¢ El cuestionario HPEI™ no comporta ninguna apreciacién o evaluacién de las competencias
personales o profesionales de la persona, ni tampoco de su inteligencia, moralidad, eficiencia o
cddigo de valores.

e El formador debe asegurarse de presentar los resultados en todos los casos a modo de hipétesis que
debe validar el propio participante. Asimismo, el formador debe adoptar una actitud neutral y
asegurarse de dejar abiertas varias hipdtesis.

Del presente documento se han imprimido dos copias en Bruselas a fecha del 26 di diciembre de 2014,
de forma que cada parte confirma haber recibido su copia.

El representante de la empresa: El formador:

r=allY

Philippe Halin (gerente)
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+32.10.45.41.82
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