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Abstract

This paper presents the development of transcendental
leadership theory and validation measurement of scale. The
focus of this research is to study the constructs of leadership
identity, followership, leader/follower relationship, leadership
educational process, and organizational context in relation to
transcendental leadership. We validate the dimensions of the
constructs of the research cause-effect model with qualified
experts in the field of leadership, using their feedback to adjust
the measurement instruments and survey perspective. Content
validity was made through content analysis of extant literature
review and content expert item analysis. The final
transcendental leadership scale showed robust preliminary
explicit theoretical grounding, suggesting that the initial
conceptualization of the cause-effect model was positively
related and its construction was comprehensive. The
implications and contributions of the present research on
transcendental leadership are discussed in the concluding
section.

Key Words: transcendental leadership, leader identity,
followership, effective leadership.

Resumen

Este estudio presenta la perspectiva sobre liderazgo
trascendental y la validacién de la escala de medicién de los
constructos de identidad del lider, seguidorazgo, relacion lider-
seguidor, proceso formativo, y contexto organizacional en
relacion con el liderazgo trascendental. Para estudiar las
variables propuestas en el estudio, se disefid un instrumento de
medicion basado en una extensa revision de la literatura, y
validado por un grupo de expertos, el cual se tom6 como base
para la elaboracion de las encuestas. También, se disefiaron dos
cuestionarios usando una escala de Likert de 7 puntos, con el
fin de aplicarlos en un grupo piloto y probar su confiabilidad.
Asi mismo, se utiliz6 la retroinformacién recibida para ajustar
el instrumento de medicion y la perspectiva de los
cuestionarios, los cuales seran aplicados a la muestra
seleccionada para el proyecto de investigacion sobre liderazgo
trascendental en organizaciones industriales del sector privado
en el Estado de Nuevo Le6n. Las implicaciones y
contribuciones de este estudio se exponen en la seccion de
conclusiones.

Palabras clave: Liderazgo trascendental, identidad del lider,
seguidorazgo, liderazgo efectivo.
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1. Introduccion

En el presente estudio acerca del liderazgo, se desea encontrar e
identificar las variables clave que ayuden a movilizar y
potenciar el desarrollo humano-social para que evolucione la
manera en que se lideran las organizaciones, y al mismo tiempo
tener un enfoque que posibilite la sustentabilidad de las
mismas, y la creacién de mayor prosperidad, y calidad de vida
de la gente.

El objetivo es probar que la identidad del lider, el
seguidorazgo, la relacion lider-seguidor, el proceso formativo,
y el contexto organizacional, se relacionan positivamente con la
generacion del liderazgo trascendental en organizaciones
industriales del sector privado del Estado de Nuevo Leén, y que
se pueda aplicar después en otros ambitos tanto geograficos
como sectoriales, donde operan diversos tipos de
organizaciones locales, nacionales e internacionales.

Esta investigacion, expondra el liderazgo considerado
como una filosofia social de las relaciones humanas y no como
un proceso o estilo. Nuestra percepcion se fundamenta en la
esencia misma del liderazgo, que esta ligada a nuestra propia
naturaleza humana y a la necesidad de desarrollo para vivir con
calidad de vida, en dignidad, y prosperidad. Este anélisis se
centra en la observacion de variables clave que activan el
potencial humano-social de una organizacion y la posibilidad
de evolucionar la forma de liderar las organizaciones, v,
asimismo, facilite la creacion de mayor prosperidad individual
y organizacional, la calidad de vida de la gente, y
sustentabilidad de las organizaciones a largo plazo.

Anteriormente en el pasado , la gran mayoria de
investigadores han ignorado la esencia misma del liderazgo,
por lo cual se considera que esta investigacion contribuird
significativamente a la literatura, y ademas abarca una brecha
de conocimiento por lo que Avolio, Walumbwa, & Weber
dicen el liderazgo ya no es descrito simplemente como
caracteristicas de un individuo, sino que se muestra como una
compleja dinamica social en modelos diadicos, distribuidos,
relacionales, estratégicos y globales. (2009)

Todavia cabe sefialar que nuestra propuesta se concibe en
gran parte por el vacio visto en los diferentes enfoques y
modelos de liderazgo -que han formulado estrategias para la
mejora de la efectividad y productividad de una organizacion
sin conseguirlo del todo-, y, por otro lado, en la creciente
necesidad para encontrar nuevos enfoques que aseguren la
sustentabilidad de las organizaciones a largo plazo y la
obtencion de mejoras significativas en la calidad de vida del
gen.

2. Marco teérico

2.1. Antecedentes del contexto y tedricos

Acerca de analizar un entorno mas inmediato a una realidad de
las organizaciones actuales en nuestro Estado, se efectud un
registro de los Gltimos 100 afios de historia de la industria en
Nuevo Ledn, se descubri6 a un digno representante del
liderazgo trascendental de las organizaciones industriales: Don
Eugenio Garza Sada.

Conviene subrayar que Don Eugenio es reconocido como
el arquetipo del lider industrial mexicano por sus amplias
dimensiones intelectuales y espirituales. Este se distingue por
canalizar su esfuerzo a las grandes tareas en beneficio de la
colectividad: la educacion, la organizacion de empresarios, la
economia, y las bellas artes. Siendo que su perfil de
personalidad es lo que lo destaca de muchos otros, por que fue
un empresario que afrontaba retos con un profundo sentido
humano, y una amplia vision del futuro. Por otra parte, era un
hombre basado en la practica de valores, siendo asi los mismos
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que estableci6 para su organizacion a través del cddigo de ética
conocido como el Ideario Cuauhtémoc, entre los que destacan
algunos principios: reconocer el mérito de los demas, ser
puntual, no alterar la verdad (integridad), disfrutar el trabajo,
dedicacion al trabajo, y ser modesto.

Don Eugenio aprendié que las relaciones con los
empleados deben cultivarse, y que invertir en el bienestar de los
trabajadores redituaba con creces en el desarrollo del personal,
de la empresa y de la sociedad. Por esta razén, siempre apoyd
al personal que estaba deseoso de continuar con sus estudios
cuando éste no tenia los medios para realizarlos. Igualmente,
con el paso del tiempo, instituy6 diversos programas para que
todos los trabajadores contaran con casa propia, proveeduria,
servicio médico, actividades deportivas, guarderia para los
nifios de los trabajadores, asi como la construccion de diversas
escuelas para la educacion de los trabajadores y sus hijos .

El afan de Don Eugenio Garza Sada por la educacion de
los trabajadores, y la puesta en practica de valores
trascendentales basados en el respeto a la dignidad humana, y
el apoyo a proyectos de bien pulblico, son las razones
fundamentales por las cuales el Congreso del Estado, en el afio
de 1998, lo declaré Benemérito de la Educacion en el Estado,
y, sobre todo, si se agrega a esto su mas grande contribucién: la
fundacion del Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores
de Monterrey.

Por lo anterior, las caracteristicas del enfoque del
liderazgo que practico Don Eugenio Garza Sada, y los
resultados palpables que al dia de hoy permanecen en el Estado
de Nuevo Ledn, que son los grupos industriales de Monterrey
(Alfa, FEMSA, SIGMA y otros) y el Instituto Tecnoldgico y de
Estudios Superiores de Monterrey, se le considera a él como
referencia ineludible de un ejemplo real de lo que se pretende
integrar en el modelo causa-efecto de la presente investigacion.

Por otra parte, desde la perspectiva tedrica, es importante
reconsiderar lo que sabemos, lo que no sabemos, y lo que
deberiamos saber acerca del liderazgo y el desarrollo de lideres,
siendo asf, qué los planteamientos y las reflexiones de esta
investigacion se enfocan: (a) clarificar lo que entendemos por
liderazgo y su desarrollo; (b) revisar los conceptos sobre como
se define y forma un lider; e (c) Identificar y probar la validez
de las variables fundamentales que influyen para el desarrollo
del liderazgo trascendental.

Mientras tanto Hersey y Blanchard mencionan que las
organizaciones exitosas tienen un atributo esencial diferente de
las que no lo son: un liderazgo dindmico y eficaz. Por esta
razén, se resalta lo sefialado por Peter F. Drucker, quien
determiné que los administradores o lideres de negocios, son el
recurso basico y mas escaso de cualquier organizacion.

En las ultimas décadas se ha contemplado un evidente
avance en el conocimiento del fenémeno del liderazgo, que a su
vez ha destacado algunos descubrimientos sobre los misterios
asociados con dicho fenémeno, entre los cuales se encuentran:
como los seguidores afectan el nivel de éxito de los lideres,
como algunos lideres carismaticos construyen sociedades
prosperas y otros las destruyen, si los lideres nacen o se hacen,
asf como el impacto que el liderazgo mediante el uso de la
tecnologia tiene en los individuos (Avolio et al., 2009), sin
embargo, faltan explicaciones y pruebas empiricas que
determinen mecanismos que relacionen las variables causales
con los resultados.

Lo mencionado anteriormente, y a raiz de la investigacion
realizada, sobre una amplia gama de literatura sobre el
liderazgo, se encontraron diversas variables y dimensiones que
se han asociado al liderazgo efectivo (las cuales se describiran
mas adelante), por esto mismo se realizd la revision y analisis
de aquellas variables que robustecen la propuesta de



investigacion y que puedan ayudar a la formulacion de un mapa
conceptual para fundamentar el estudio. En resumidas cuentas,
al final del analisis y reflexion sobre las ideas y conceptos
revisados, se concluyé que el fenémeno a estudiar es el
liderazgo trascendental, entendiendo por este Gltimo, segln cita
Cardona (2000), el proceso de alinear las motivaciones de
asociados 'y organizaciones para obtener resultados
extraordinarios.

2.2. Marco conceptual del liderazgo trascendental

Existen estudios que vinculan el desarrollo del liderazgo y de
los lideres (de forma separada) con la identidad del lider, el
seguidorazgo, en el proceso formativo y el contexto
organizacional.

Por ejemplo, de acuerdo con Bass (1999), durante los
Gltimos 30 a 40 afios, las teorias de liderazgo se han
reenfocado, de estar orientadas a tareas administrativas y a un
proceso transaccional lider-seguidor, hacia una orientacién
interpersonal 'y un proceso dinamico de liderazgo.
Adicionalmente, las teorias existentes sobre el liderazgo, no
satisfacen las necesidades de los lideres, para que éstos puedan
generar mejor desempefio individual y grupal mas alla de los
enfoques centrados en las tareas y estructuras funcionales.

Asi mismo. al revisar la literatura sobre desarrollo del
liderazgo de las Ultimas décadas, se encontr6 una nueva
generacion de enfoques sobre liderazgo llamados: el Liderazgo
de Nueva Generacion (New-Genre Leadership), donde se
enfatizan los comportamientos de lideres carismaticos,
visionarios, éticos e inspiradores, entre los cuales han
destacado, el liderazgo transformacional, el liderazgo
inspiracional, el liderazgo auténtico, y recientemente, el
liderazgo trascendental. Dichas orientaciones abordan el
liderazgo y a su vez, proponen un mayor énfasis acerca de los
comportamientos éticos y transparentes del lider, que
promueven la apertura para compartir informacion, que es
importante para la toma de decisiones, aceptando y valorando
las aportaciones de los seguidores. Después de todo, podemos
pensar ciertamente sobre la existencia de una gran oportunidad
para ampliar y profundizar en la investigacion de los factores
clave de liderazgo, y proponer un modelo que ayude a generar
mayor sustentabilidad y prosperidad en las organizaciones, y
una mejor calidad de vida para la gente que trabaja en ellas.

Posteriormente, en una meta-analisis realizado por
Collins en 2001, de una muestra disponible de 54 estudios,
confirm6 que las organizaciones han tomado un enfoque
sistémico para realizar los esfuerzos de desarrollo del liderazgo
orientados al desempefio organizacional. También, observo que
la medicion de la efectividad de los programas de liderazgo
ocurre muy escasamente mediante la investigacion, por lo cual
es obvio que estas experiencias no se evallien de manera formal
0 estructuradas objetivamente. En consecuencia, existen
muchos vacios en la literatura que estan abiertos a futuras
investigaciones. Con base en lo anterior, Collins (2001)
propone que, para tener un desarrollo de liderazgo realmente
efectivo, falta que éste agregue valor a todo el sistema
organizacional en los niveles: individual, grupal Yy
organizacional.

Hind, Wilson, & Lenssen (2009) adelantan, que la tarea
clave de las escuelas de negocios sera cambiar los modelos
mentales de los futuros lideres, y ayudar a las organizaciones a
adquirir las nuevas competencias y las nuevas formas de pensar
que son requeridas para liderar organizaciones realmente
sustentables.

Por su parte, Liu (2008) expone que las teorias sobre
liderazgo y motivacion existentes, se han fundamentado en
presunciones de ambientes estables, certidumbre, 'y
racionalidad cognitiva, sin embargo, han sido incapaces de
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resolver los vacios existenciales, por lo cual propone reconocer
el significado de la espiritualidad en el centro de trabajo, y sea
éste, un nuevo enfoque para motivar efectivamente al
colaborador y ayudar a las organizaciones a competir y
contribuir exitosamente en la economia global. En otros
términos, Mitroff & Denton (1999) mencionan que: “la
espiritualidad es la ventaja competitiva mas relevante de las
organizaciones”.

A su vez, el modelo propuesto por Sanders 111, Hopkins,
& Geroy (2003), acerca la brecha existente a nivel individual
entre la espiritualidad y el liderazgo al estimular la practica y
adoptar las consideraciones académicas de dicha relacion.
Sanders et al. (2003), proponen que la esencia del liderazgo se
comprende al explorar los componentes internos del lider a la
vez que se consideran las manifestaciones externas del
liderazgo, y conceptualizan al liderazgo trascendental como
una forma mas comprensible para visualizar el liderazgo
efectivo.

Probert & Turnbull-James (2011), sugieren que es
necesario renovar el concepto de liderazgo en las
organizaciones, y que ésta, es la tarea mas importante de las
iniciativas de desarrollo de liderazgo. Igualmente, Hannah et al.
(2014), indican que ciertas habilidades clave, conocimientos,
orientaciones, identidades, atributos, y otros factores
individuales, facultan al lider para actuar auténticamente, por lo
cual, es vital identificar dichos factores para realizar un
desarrollo efectivo del liderazgo.

De este modo, al analizar diferentes definiciones
establecidas por algunos de los investigadores que han iniciado
el estudio sobre este nuevo enfoque de Liderazgo
Trascendental, podemos destacar dos de ellas. La primera,
definida por Cardona (2000), considera que el liderazgo
trascendental se enfoca en alinear las motivaciones de los
asociados y las organizaciones para obtener resultados
extraordinarios. Los lideres trascendentes se preocupan por la
gente. La segunda, conceptualizada por Sanders et al. (2003),
propone una teoria sobre liderazgo trascendental integrada por
tres dimensiones de espiritualidad (conciencia, caracter moral y
fe), incorporando los aspectos gerenciales de la teoria
transaccional y los aspectos carismaticos de la teoria
transformacional para incrementar la efectividad del lider. Ellos
fusionan la idea de desarrollo de la espiritualidad en un modelo
conceptual que muestra los enlaces entre la teoria de liderazgo
trascendental y las teorias de liderazgo transaccional y
transformacional a lo largo y ancho de tres continuos: locus de
control, efectividad y espiritualidad.

Pese a todo, si se reflexiona sobre las definiciones e ideas
descritas  anteriormente, se encuentran inconsistencias
relevantes de conceptualizacion sobre aspectos ideoldgicos y de
fundamentacion de los enfoques. Cardona enfoca al liderazgo
desde una perspectiva relacional que es creada entre el lider y
el colaborador, generdndose una relacién de sociedad que
puede ser de tres tipos: transaccional, transformacional y
trascendental. De acuerdo con el tipo de relacion que el lider
establece, se determina la calidad de los comportamientos del
colaborador y se muestran los valores y comportamientos
puestos en accion por el lider. El liderazgo trascendental agrega
al transformacional la orientacion al servicio, lo que resuelve la
posible manipulacién de los lideres transformacionales, sin
embargo, mezcla tres enfoques -transaccional, transformacional
y trascendental- y omite el concepto de desarrollo y de
prosperidad individual y organizacional.

Sanders et al. (2003), ligan la idea de espiritualidad con
tres  diferentes tipos de enfoques  -transaccional,
transformacional y trascendental-, para justificar su propia



definicién, lo cual debilita la fundamentacién misma de su
modelo.

Por lo tanto, al examinar las diferentes definiciones
expuestas por los investigadores sobre el topico, y observando
las inconsistencias y debilidades encontradas en su
fundamentacién, se propone para esta investigacion la siguiente
definicion: liderazgo trascendental es una filosofia de liderazgo
enfocada a generar desarrollo y prosperidad individual y
organizacional, con el fin de crear mejores niveles de calidad
de vida de la gente y sustentabilidad a largo plazo.

2.3. El Modelo de 5 Dimensiones del liderazgo trascendental
El presente texto pretende profundizar en el estudio y prueba
empirica de los conceptos y dimensiones que se relacionan con
las siguientes variables independientes seleccionadas para
estudiar si las mismas influyen en el liderazgo trascendental:

1. Identidad del lider: se refiere a la manera en que uno piensa
de si mismo como lider.

2. Seguidorazgo: es un rol de relacion en el cual los seguidores
tienen la habilidad de influenciar a los lideres y contribuir a los
objetivos organizacionales

3. La relacién lider-seguidor: se establece cuando se considera
que el lider encuadra en el perfil prototipo del seguidor y
entonces es aceptado y el seguidor estd mas dispuesto a
involucrarse en comportamientos de alto desempefio.

4. El proceso formativo: es cada forma de crecimiento o
desarrollo en el ciclo de vida que promueve, motiva y apoya en
la adquisicién de conocimientos y maestria requeridos para
optimizar el desempefio y potencial del propio liderazgo. Esta
enfocado frecuentemente en la adquisicion de auto-conciencia,
conocimientos, competencias, y desarrollo de la identidad, los
cuales se consideran tipicamente como parte del rol de
liderazgo.

5. El contexto organizacional: se refiere al ambiente que apoya
y se caracteriza por una cultura que valora y motiva
activamente el proceso de desarrollo del liderazgo

Nosotros sugerimos, que, dependiendo de la madurez de
una organizacion, ciertos enfoques de liderazgo pueden ser mas
apropiados que otros, dado que el desarrollo del liderazgo
requiere ser contextualizado. Esto es porque hay condiciones,
conocimientos, valores, habilidades, y caracteristicas
individuales y organizacionales, que promueven el liderazgo
efectivo en contextos culturales y organizacionales especificos
en los cuales se involucran seguidores y lideres.

De esta manera, proponemos una fundamentacion teérica
del liderazgo con base en la filosofia existencialista de
Heidegger (1962). Nuestra idea central se apoya en un contexto
donde los lideres y los seguidores se relacionan como socios en
el proceso de liderazgo, y el concepto de lider es: el ser que
ayuda y deja ser, que otros puedan ser su potencial de ser.

Asi mismo, considerando que el modelo estd cimentado
en la perspectiva fenomenol6gica del ser, estamos
contribuyendo a la literatura con una nueva forma de
vislumbrar el liderazgo, dado que no se esta enfocando como
un estilo, sino como una filosofia de vida y modo de
relacionarse en una organizacion. Por lo tanto, nuestra
propuesta se funda en dos conceptos principales del liderazgo:
el filoséfico y el estratégico. En el concepto filoséfico
consideramos los constructos sobre identidad del lider y el
seguidorazgo, y en el estratégico se incluyen los constructos
sobre la relacion lider-seguidor, el proceso formativo, y el
contexto organizacional. En el modelo causa-efecto,
exponemos nuestra hipdtesis donde se propone que los
mencionados constructos estan positivamente relacionados con
el liderazgo trascendental (Figura 1).
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3. Medicion

En esta parte del estudio, se validaron las dimensiones de los
constructos de la investigacion con expertos calificados en el
campo del liderazgo, los cuales analizaron los items del
instrumento  de  medicién  propuesto, realizaron  sus
observaciones y recomendaciones, y sugirieron ajustar y
modificar diversas redacciones de los items. Con la
informacion anterior, se hizo una revision completa del
instrumento y se realizaron los ajustes y modificaciones
pertinentes para elaborar la version final del instrumento de
medicion. Después de esto, se elaboraron dos cuestionarios
para medir el liderazgo trascendental con dos grupos piloto:
uno enfocado a nivel gerencial y otro enfocado a nivel
directivo. Asi mismo, cabe sefialar que el presente proyecto
sigue su curso sobre las siguientes actividades del trabajo de
campo, por lo cual esperamos obtener un analisis de los datos
mas robusto conforme se vayan desarrollando las siguientes
etapas de la investigacion.

3.1. Objetivo

El disefio del instrumento de medicion tiene como objetivo
asegurar que la recopilacion de datos relevantes para el
proyecto de investigacion sea confiable y valida, por lo cual, se
reviso la literatura académica sobre el tema y los instrumentos
de mediciéon que se han utilizado en estudios previos para
medir el comportamiento de las variables independientes y la
dependiente.

3.2. Método

La teoria juega un papel clave en la manera de establecer los
elementos en el proceso de medicion. Eso obliga al
investigador a conocer a profundidad la teoria que orienta su
pregunta de investigacion, y asi tener claridad en las relaciones
que existen en sus constructos, para poder utilizar instrumentos
de medicion confiables y validos. (Mendoza Gomez & Garza
Villegas, 2009)

Asi mismo, las escalas integran un conjunto de items que
permiten identificar distintos niveles de las variables que no
son directamente observables, y en este sentido la medicion se
enfoca en la relacion fundamental entre los indicadores



empiricos, los cuales se convierten en los constructos no
observables que determinan la explicacion de los conceptos.

Por lo tanto, en vista de las diferentes maneras de abordar
el estudio de los diversos constructos sobre el liderazgo, se
seleccionaron items de las diferentes escalas encontradas en 16
estudios relacionados con las variables presentadas en el
Modelo conceptual causa-efecto sobre liderazgo trascendental,
entre los cuales destacan los estudios de: Conger, Kanungo &
Menon (2000), utilizaron una escala con base en el Modelo de
liderazgo auténtico evaluando seis dimensiones: reverencia
hacia el lider, confianza, satisfaccién con el lider, identidad
colectiva, desempefio en la tarea, y empoderamiento; Gillespie
& Mann (2004), integraron una escala que evalla seis
dimensiones de liderazgo: valores comunes, liderazgo
consultivo, influencia idealizada, carisma  atribuido,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada; Leroy
(2015), consideré una escala para medir el seguidorazgo
auténtico en base a cuatro variables (conciencia de si mismo,
perspectiva moral internalizada, procesamiento balanceado de
la informacidn, y transparencia relacional) con el fin de medir
los efectos en un clima ético positivo y con un autodesarrollo
positivo; Liu & Robertson (2011), aplicaron una escala de tres
dimensiones para medir la espiritualidad en el lugar de trabajo
con base en la conexion con una fuerza divina/espiritual mayor,
la conexién con otros seres humanos, y la conexién con la
naturaleza y todos los seres vivientes; Yukl, Mahsud, Hassan &
Prussia (2013), examinaron cémo se relaciona el liderazgo
ético con el intercambio lider-seguidor y el desempefio de una
unidad de trabajo, y sus consecuencias en la efectividad del
liderazgo; Pinnington (2011), analizé cinco diferentes enfoques
de liderazgo (carismatico, transformacional, auténtico, de
sirviente y espiritual) y seis practicas de desarrollo del
liderazgo (retroinformacion 360 grados, mentoria, coaching,
trabajo en red, asignaciones de trabajo y aprendizaje en la
accion), comparando précticas similares en los sectores
privado, publico, y organizaciones no lucrativas; y Waldman,
Galvin & Walumbwa (2012), analizaron la motivacion para
liderar y la identidad del rol del lider y sus efectos en el
comportamiento, con énfasis en el liderazgo transformacional.
3.3. Disefio del instrumento de medicion
En relacion con Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio (2014), definen tres cuestiones fundamentales
respecto a las consideraciones que deben tenerse al momento
de construir un instrumento: la operacionalizacion de las
variables, la codificacién, y los niveles de medicién que se
establecen. Igualmente, cuando se construye el instrumento, el
proceso mas adecuado es pasar de la variable a sus dimensiones
0 componentes, luego a los indicadores y, por ultimo, a los
items y sus categorias.

Mientras tanto que Analiza la diversidad de instrumentos
encontrados en las diferentes investigaciones y la similitud de
los constructos con los establecidos para el presente estudio, se
disefio la version preliminar del instrumento de medicion para
medir las cinco variables independientes y la dependiente. A
continuacion, se muestran ejemplos de items para cada una de
las variables definidas para el estudio:
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profesionalismo (Cacioppe, 2007).

Yo reflexiono sobre las consecuencias morales y
éticas de mis decisiones (Gillespie & Mann,
2004)).

Considero que la vida es mas significativa cuando
se vive al servicio de una causa vital (Liu &
Robertson, 2011)

Pienso que una actitud positiva es fundamental

Seguidora | para salir adelante en la vida (Conger, Kanungo,
zgo & Menon, 2000)

Me mantengo firme en lo que quiero lograr a

pesar de las adversidades (Yukl, Mahsud, Hassan,

& Prussia, 2013).

Actlo de acuerdo con mis valores, ain y cuando

otros hagan criticas (Leroy et al., 2015).

Estoy comprometido a realizar con calidad y alto

desempefio mi trabajo (Cacioppe, 2007).

Yo soy honesto y se puede confiar en que me
Relacion | manejo con la verdad (Yukl et al., 2013).

lider- Soy confiable para cumplir cabalmente mis
seguidor | promesas y compromisos (Yukl et al., 2013).
Observo que los seguidores piensan con
independencia, toman riesgos, y son aprendices
activos, innovadores, y comprometidos (Conger et
al., 2000).
Yo percibo que se lidera con el ejemplo y se
inspira a otros a lograr la vision compartida
(Waldman, Galvin, & Walumbwa, 2012)

Yo determino mi propio camino en la vida y
Proceso disfruto estar bien fisica, emocional, vy
formativo | mentalmente (Schiitz, 1992).

Yo vivo de acuerdo con mis valores y creencias
(Houghton, Dawley, & DiLiello, 2012).

Yo evallo mentalmente si mis creencias son
adecuadas  cuando  enfrento  situaciones
problematicas (Houghton et al., 2012).

Yo soy competente para trabajar con eficacia y
desarrollar continuamente mi capacidad (Conger
et al., 2000).

Estoy satisfecho con el programa formal de
Contexto | mentoria que ofrece mi organizacién (Ragins,
organizaci | Cotton, & Miller, 2000)

onal Percibo que en nuestro grupo los conflictos son
manejados en forma abierta y constructiva
(Conger et al., 2000).
Yo distingo que nuestra organizacion provee un
ambiente nutriente, flexible, y que valora al ser
humano (Boverie, Grassherger, & Law, 2013).

VARIAB ITEM
LE

Claramente me doy cuenta de lo que me motiva y
Identidad | lo que me desmotiva (Leroy, Leuven, Ghent,
del lider Gardner, & Sels, 2015).

Tengo claro lo que verdaderamente encuentro
importante (Leroy et al., 2015).

Yo actio con el mas alto nivel de integridad y

Yo encuentro significativo y apasionante mi

Liderazgo | trabajo (Kinjerski, 2013).

trascenden | Advierto que mi trabajo ayuda a crear bienestar
tal social en nuestra comunidad en general (Rego &

E-Cunha, 2008).

Observo que los lideres poseen valores genuinos y

éticos que contribuyen al desempefio sostenido y

al crecimiento de la organizacion (Pinnington,

2011).

Siento que los lideres generan esperanza y fe en la

gente para alcanzar la visién de la organizacion

(Pinnington, 2011).

3.4. Validez de contenido
La validez busca que la medicién mida lo que se esta tratando
de medir, y se enfoca en la relacion entre el indicador y el




constructo. Dicha relacién enfatiza la importancia de que el
concepto tedrico esté bien representado en su medicion.
Adicionalmente, la validez de contenido esta relacionada con lo
adecuado de la seleccion de los items, y si éstos reflejan el
contenido de su dominio. Si el contenido de un dominio esta
bien definido, es facil asegurar la validez del contenido. Es
fundamental volver a establecer la validez y consistencia de
instrumentos modificados o instrumentos que combinan
instrumentos de varios estudios (Mendoza Gémez & Garza
Villegas, 2009).

Para anticipar y asegurar la validez de contenido se deben
considerar los siguientes aspectos: a) Establecer el dominio
completo del contenido relevante para la situacion que se
quiere medir; b) Seleccionar algunos de los elementos de dicho
dominio; c) Organizar los elementos de manera que puedan ser
puestos a prueba; d) Se requiere una profunda revision de la
literatura de los conceptos para tener claridad en el fenémeno a
estudiar; y e) Si se identifican diversas dimensiones en algin
constructo, se requieren elaborar varios items para cada una de
las dimensiones (Herndndez Sampieri et al., 2014).

Con base en lo anterior, para la realizacion de la validez
de contenido de los items del instrumento de medicion
propuesto, se tuvo la participacion de un grupo de seis expertos
en el tema, bajo el siguiente proceso: a) Se hizo la invitacion
personal a cada experto participante; b) Se envid por escrito
una carta de agradecimiento por aceptar la invitacién, anexando
el instrumento de medicion propuesto para que se evaluara el
grado de relevancia de cada item con relacién a la variable o
dimension, asi como la pertinencia de cada item con la
definicion del constructo correspondiente; c) Se anexaron asf
mismo, instrucciones precisas sobre el procedimiento para
llevar a cabo el ejercicio de validacion de contenido, sefialando
la fundamentacion tedrica investigada para dar confiabilidad al
disefio presentado; d) Se hizo el seguimiento correspondiente
para recabar la validacion del instrumento por los expertos; y e)
Se envi6 una carta de agradecimiento por haber participado en
el proceso de validacion de contenido.

Posteriormente a la fase de validacion de contenido, se
disefiaron dos cuestionarios para probar la confiabilidad de la
medicion con dos grupos piloto: uno de nivel directivo y otro
de nivel gerencial. Asi mismo, se inici6 la planeacion de las
pruebas piloto, las cuales se llevardn a efecto para recabar los
datos necesarios que generen consistencia y confiabilidad de la
informacion recopilada en el estudio. Una vez que se hayan
corrido las pruebas piloto, se analizardn los resultados para
afinar el instrumento de medicion y poder aplicarlo a la
muestra definida para el proyecto de investigacion.

3.5. Pruebas piloto

El proceso que se seguird para realizar las pruebas piloto
consiste en los siguientes pasos: a) Se hard la invitacion
personal a cada participante; b) Se enviara por escrito una carta
de agradecimiento por aceptar la invitacion, anexando el
cuestionario propuesto para que se evalle cada reactivo con
relacion a la variable o dimension, c) Se anexaran asi mismo,
instrucciones precisas sobre el procedimiento para contestar el
cuestionario,  solicitando  retroinformacién  sobre la
funcionalidad del cuestionario y la claridad del contenido; d) Se
hard el seguimiento correspondiente para obtener la debida
contestacion del cuestionario; y e) Se enviara una nota de
agradecimiento por haber participado en el grupo piloto.

3.6. Estimacion de la confiabilidad de las pruebas piloto

El siguiente punto trata de la confiabilidad, siendo su propésito
buscar cualquier procedimiento de medicién que genere los
mismos resultados en eventos repetidos. Entre mas consistentes
sean los resultados en repeticiones de la medicion, mas alta sera
la confiabilidad del proceso de medicién. Por lo cual, un
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instrumento de medicion debe tener un alto grado de
confiabilidad, para que el riesgo de ser afectado por elementos
que representan el error aleatorio se reduzca al minimo
(Mendoza Gomez & Garza Villegas, 2009).

Para lograr lo anterior, se establecera la validez y
confiabilidad preliminar con base en el analisis confirmatorio
de los factores evaluados con los grupos piloto, y ofreciendo
adicionalmente una validacién de constructos al hacer la cross-
validacién de ambas muestras.

4. Discusioén

En el contexto de la investigacion cientifica, la medicién es un
aspecto relevante, y los investigadores requieren estudiar los
elementos relacionados para garantizar la confiabilidad y
validez de los instrumentos de medicion.

Por dicha razon, se sigui6 un proceso riguroso de
validacion del instrumento de medicion, en el cual se revisé
ampliamente la literatura existente sobre escalas utilizadas para
realizar estudios empiricos sobre identidad del lider,
seguidorazgo, relacion lider-seguidor, proceso formativo,
contexto organizacional, y liderazgo trascendental. Una vez
integrado el instrumento de medicidn, se validaron los items
con un grupo de expertos, quienes realizaron sugerencias de
enfoque y de redaccion para dar mayor claridad a los
enunciados de los items. Asi mismo, se pidi¢ al grupo de seis
expertos que evaluaran los items con la finalidad de identificar
si ellos pueden explicar su variable o si existe relevancia de
acuerdo a su definicion. Cada experto anoté en la casilla
correspondiente el grado de relevancia de cada item de acuerdo
a las siguientes respuestas: 1 (Irrelevante), 2 (Poco Relevante),
3 (Relevante), y 4 (Muy Relevante). Todas las respuestas se
vaciaron en una matriz, y se obtuvieron los promedios simples
de la calificacion de cada item, y del conjunto total de items.
Del total de 63 items, se eliminaron dos por considerarse
redundantes, un item promedié 2.67, nueve items promediaron
4, el resto promediaron por arriba de 3.3, y el promedio general
del total de items fue de 3.6.

Con base en los resultados anteriores, se concluy6 que el
instrumento de medicion esta integrado por items relevantes y
muy relevantes, originando confiabilidad y validez del mismo,
por lo cual se ha utilizado como base para el disefio de
cuestionarios para realizar una prueba piloto que ayude a
validar la confiabilidad de los constructos del modelo causa-
efecto del proyecto de investigacion sobre liderazgo
trascendental.

En conclusidn, se puede destacar de esta experiencia, que
es necesario analizar y seleccionar con precision las variables
latentes o constructos que se mediran, con el fin de asegurar un
enfoque adecuado y alcanzar los objetivos de la investigacion.
Adicionalmente, es importante disefiar detalladamente los
procedimientos de validacion del instrumento de medicion, la
aplicacion de cuestionarios al grupo piloto para probar la
confiabilidad de la medicion, y la realizacion del estudio con la
muestra seleccionada para el proyecto de investigacion.

Otro aspecto relevante es la definicion del nivel gerencial
o directivo al que se aplicaran las encuestas, ya que es
necesario generar consistencia en cuanto a las caracteristicas de
la muestra objetivo de la investigacion. Asi mismo, se
considera importante seleccionar adecuadamente el tipo y
tamafio de las organizaciones para llevar a cabo el estudio, con
la finalidad de homologar criterios objetivos de medicion.

5. Conclusion General y futuras investigaciones

Después de haber realizado una extensa revision de literatura
sobre desarrollo y efectividad del liderazgo en las
organizaciones, observamos diversas oportunidades de avanzar
sobre los tdpicos de efectividad del liderazgo y de liderazgo
trascendental, como bien lo sefialan Sanders et al. (2003): el



liderazgo trascendental estd por encima de un simple
intercambio de desempefio y remuneracién econémica, porque
su proposito es inspirar a las personas a desarrollar su
capacidad interna de auto-realizacion y una orientacion mas
espiritual en su trabajo.

Con base en lo anterior, se abord6 el estudio del liderazgo
trascendental revisando  ampliamente  las  diversas
investigaciones que se han realizado a partir de la definicion
del concepto por Cardona (2000), y se integré un modelo de
causa-efecto como base de la investigacién, abordando las
variables de identidad del lider, seguidorazgo, relacién lider-
seguidor, proceso formativo del liderazgo, contexto
organizacional, y liderazgo trascendental. Asi mismo, se realizé
un proceso de validacion de los items relacionados con cada
constructo del modelo, revisando estudios empiricos sobre cada
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variable, construyendo el instrumento de medicion, y validando
dicho instrumento con un grupo de seis expertos en el tema de
liderazgo, los cuales ayudaron a integrar la version final de la
escala de medicion debidamente validada.

Por ahora, podemos vislumbrar oportunidades
significativas para avanzar en la experimentacién con el
enfoque de liderazgo trascendental en todo tipo de
organizaciones, y probar que bajo esta nueva perspectiva se
puede lograr la creacion de mejoras en la calidad de vida de la
gente, mayores niveles de desempefio y prosperidad en el corto
y mediano plazo, y procesos virtuosos de crecimiento y
renovacion organizacional que deriven en la sustentabilidad de
las organizaciones en el largo plazo.
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