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Resumen

El objetivo de este articulo fue caracterizar los estilos de liderazgo del directivo universitario en
Colombia. En la investigacidn se realizd una encuesta a 272 directivos de universidades colombianas.
Para su analisis se utilizaron métodos cuantitativos con estadisticos descriptivos. Los resultados
muestran que el estilo de liderazgo evidenciado es el transformacional siendo las mujeres quienes mas
lo reflejan. En la discusidn se contrastan los resultados con la bibliografia existente. Finalmente, son
presentadas las conclusiones.
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Abstract

The objective of this paper was to characterize the leadership styles of the university manager in
Colombia. The research carried out a survey of 272 executives from Colombian universities, for their
analysis, quantitative methods with descriptive statistics were used. The results show that the
leadership style evidenced is transformational leadership and that it is women who most reflect it. In
the discussion, the results are compared with the existing bibliography. Finally, the conclusions are
presented.
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1. Introduccion

La gestion y la direccion de las organizaciones de educacion superior constituye hoy en dia un tema de interés,
debido a los cambios sociales y politicos que han movilizado al sector universitario hacia enfoques
administrativos estratégicos, basados en las légicas del mercado y la competitividad (Deem, 2004; Mercer, 2009).
Los directivos universitarios son, por lo general, profesores de diversas dreas que incursionan en los procesos de
direccion y, por tanto, deben potencializar sus competencias directivas (Esquivias, 2014). Cuando se estudia el
directivo universitario, ademas de incluir el ejercicio de la gestion universitaria, se estudia el perfil, el género, la
trayectoria y los valores, que inciden en la manera de dirigir. Sin embargo, su estilo de direccién debe estar
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enmarcado en las definiciones estratégicas de la institucidn, que en muchos casos esta determinada en la mision,
visidn, valores, objetivos y estrategias (Lopera, 2004).

La gestion de los directivos y su estilo de liderazgo influye en el éxito o fracaso de la organizacion universitaria y
de estos resultados y trayectoria se construye el perfil del mismo en el sector académico. Por lo tanto, su gestién
y liderazgo estaran determinados por las competencias gerenciales, organizacionales y personales que posea el
directivo, lo cual condiciona sus comportamientos, conductas y la manera en que asume su postura frente a las
exigencias y dinamicas del entorno (Barbosa et al., 2017).

En Colombia, el desarrollo de la universidades se caracteriza por ser publicas o privadas, poseer distintas
estructuras organizativas, distintas politicas de gestion y distintas afiliaciones religiosas (Soto, 2005; Beltran,
2013). En Colombia existen 302 instituciones de educacidn superior, que incluyen a las universidades, otras
instituciones universitarias, las instituciones tecnoldgicas y las instituciones técnicas profesionales, todas ellas
conocidas como IES. Desde el punto de vista de los 6rganos maximos de decision, en la mayoria de los casos es
un consejo superiory el responsable de la IES, es un rector, encargado de la direccién académica y administrativa.
Para la gestidn, cada IES cuenta con una estructura organizacional, un conjunto de procesos y un plan estratégico
para la ejecucién de las actividades en un periodo de tiempo, desde donde se evalla la gestion de los directivos.

Aungue son escasos los estudios en la gestidn universitaria, algunos se han concentrado en identificar el modo
en que es llevada a cabo (Brunner, 2011); Restrepo, Trujillo, y Guzman, (2012), mientras que otros han intentado
caracterizar a los sujetos que realizan este tipo de practicas (Mercer, 2009); Winter, (2009); Castro y Tomas,
(2011). Una de las caracteristicas de gestion que aportan a los procesos de transformacion es el liderazgo, que
es la capacidad para gestionar la fuerza de trabajo comprometida con la excelencia universitaria y la calidad
institucional (Gémez,2020). Uno de los estilos de liderazgo estudiados es el transformacional, que se espera sea
un liderazgo mas propio de contextos inestables y de incertidumbre que un liderazgo transaccional, que es mas
propio de contextos estables y con mayor posibilidad de prediccién (Contreras y Barbosa, 2013).

1.1. Tipos de liderazgo de directivos universitarios

Las instituciones de educacién superior han tenido cambios importantes en los Ultimos afios a nivel mundial,
entre otros determinados por el uso de las TIC, la masificacidn y la globalizacion (Altbach, 2015). En este contexto,
segun Khalifa y Ayoubi (2015), los lideres o directivos universitarios se enfrentan a un mayor grado de
incertidumbre y compiten por recursos. Hoy en dia, las universidades deben asegurar el ofrecimiento del servicio
educativo cumpliendo con estandares de calidad (Rodriguez-Ponce, 2009). Estos retos a los que se enfrentan las
IES, requieren lideres que asuman la responsabilidad de estos cambios (Black, 2015), buscando mayores niveles
de eficiencia y un mejor desempefio.

En este sentido, el lider tiene la responsabilidad de la transformacidn de las instituciones de educacién superior;
se requiere un liderazgo transformacional para cambiar la gestion jerarquica y burocratica. Como lo plantea
Gbémez (2020), para asegurar los cambios en la educacién universitaria en el contexto actual, es necesario que
estas instituciones modifiquen la manera de conducirse; esto significa un liderazgo que permita transformar la
concepcidn que se tiene acerca de la realidad, a los fines de poder alinearse con las tendencias globales que
operan en este importante sector. De acuerdo con Gonzdlez et al. (2013), en el contexto universitario esto
implicaria que las universidades salieran de formas tradicionales de conducirse, acogiendo nuevas estrategias
para inspirar a las personas. Los intereses de las organizaciones y sus miembros necesitan integrarse; esta es una
tarea del liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional es inspirador, estimula intelectualmente y
considera individualmente a los trabajadores. Mendoza, et al.,(2007).

Para Hirtz, Murray vy Riordan (2007), los resultados de su investigacién en universidades en Estados Unidos
muestran una relacién positiva entre el estilo de liderazgo transformacional y el éxito en la gestidn de la calidad
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de las instituciones, razén por la cual, en este proceso de transformacion, el liderazgo del directivo universitario
es un factor determinante del futuro de la institucion.

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un proceso que se da en la relacién lider-seguidores, donde el lider motiva a los
seguidores a hacer mas de lo que se esperaba que hagan y los hace conscientes de la importancia de su puesto
de trabajo para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, buscando su transformacién y la de la
organizacion (Avolio y Atwater, 1996). Se divide en cuatro factores, como son: la «influencia idealizada», donde
el lider se caracteriza por ser carismatico y los seguidores se identifican con él y desean imitarlo; «motivacién
inspiracional», donde el lider inspira y motiva a los seguidores a través de desafios alcanzables, dandoles
significado a las metas tanto en lo personal como en lo organizacional; «estimulacién individual», donde el lider
impulsa a los seguidores a mejorar cada vez mas sus capacidades y habilidades; y «consideracién
individualizada», donde el lider les brinda apoyo, guia y formacidon de manera individual (Avolio y Bass, 1995;
Cuadrado, 2003).

Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional ha sido definido como la relacién lider-seguidores, basada en una serie de intercambios
0 ganancias/sancidn. Se divide en dos factores, como son: «recompensa contingente», donde el lider define y
asigna los roles y las responsabilidades que se deben desarrollar para el logro de la meta y acuerda con los
seguidores las tareas para obtener la recompensa o evitar la sancion que se estipule en un contrato, y «direccion
por excepcidény», donde los seguidores esperan que el lider los habilite para lograr un resultado favorable y sienten
que el intercambio es transparente y justo si las recompensas son distribuidas equitativamente (Avolio y Bass,
1995; Cuadrado, 2003). A diferencia del transformacional, el lider transaccional practica el reforzamiento
contingente de los seguidores.

Liderazgo Laissez-Faire

El liderazgo Laissez-Faire es un liderazgo ausente; evita influenciar a sus subordinados, elude sus
responsabilidades de supervisién y no confia en su habilidad para dirigir. Deja mucha responsabilidad sobre los
empleados, no pone metas claras y no ayuda a su grupo a tomar decisiones, evitandolas (Avolio y Bass, 1995;
Cuadrado, 2003).

Liderazgo segun el género

En concordancia con investigaciones previas, no es posible determinar que los hombres tienen un estilo de
liderazgo masculino mientras que las mujeres un liderazgo femenino. Para Oplatka (2006), cualquier estilo puede
ser asumido por ambos. Para Moncayo-Orjuela y Zuluaga-Goyeneche (2015), es complejo afirmar que en las IES
existe un liderazgo de hombres y otro de mujeres, asociado a estereotipos masculinos (competitividad,
agresividad, determinacién y autoritarismo) y femeninos (pasividad, emotividad y sensibilidad).

Liderazgo universitario

En el contexto universitario, también se han desarrollado propuestas para un liderazgo educativo. Para Moncayo-
Orjuela y Zuluaga--Goyeneche (2015), los estilos de liderazgo han pasado por tres momentos: los estudios
centrados en la personalidad de lider, en donde se le atribuye una figura épica y se caracteriza por un hecho
heroico; los estudios del liderazgo orientados a la postura, que vincula al liderazgo con los seguidores a través
de la percepcidn de estos; y, finalmente, los estudios basados en el contexto, los cuales sugieren que el carisma
de un lider estd versado por su contexto y este puede cambiar a partir de diversos componentes.
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Algunos autores han realizado estudios a nivel de sus paises.En el Reino Unido (Middlehurst, 2004), demuestra
gue se debe realizar un cambio de enfoque de la estructura y funciones de las personas y los procesos en la tarea
de liderar el cambio en las universidades. Seale y Cross (2015), han estudiado a los decanos de las universidades
en Sudafrica, analizando el liderazgo para entender las realidades del contexto desde las capacidades
individuales para mejorar el desempefio individual y organizacional.

En Latinoamérica, Ferrer, Colmenares y Clemenza (2010), en Venezuela, han realizado andlisis de liderazgo ético
como soporte de gestion estratégica en universidades venezolanas. En Colombia, Pérez, Jiménez y Romo (2017)
han caracterizado el liderazgo transformacional de los directivos en una universidad del departamento de
Antioquia, demostrando la pertinencia de este tipo de liderazgo.

La investigacidn sobre el liderazgo en los directivos universitarios permite dar cuenta de aquello que no se ve a
simple vista, de lo que esta oculto en la gestion y que solo se hace evidente a través de la indagacion rigurosa y
metodoldgicamente estructurada. En especial, en un campo de accidn como la gestién universitaria, donde los
diferentes actores en condiciones normales provienen de campos diferentes a la gestion administrativa y
académica. Por otra parte, se hace absolutamente necesario dotar aquellos que estan orientados a la gestion de
organizaciones del conocimiento como son las universidades de los conceptos y caracteristicas de aquello que
deben considerar en las diferentes circunstancias de la gestion académica.

De ahi que el objetivo de este articulo es describir el estilo de liderazgo de los directivos universitarios en
Colombia y analizar si hay diferencias de acuerdo al tipo de institucidon que dirigen. Este trabajo contribuye, en
primer lugar, a los estudios empiricos de instituciones de educacidn superior, principalmente en Colombia, en
donde la literatura sobre el estilo de liderazgo en la direccidn universitaria es escasa y este estudio permite
identificar cual es el estilo de liderazgo de los directivos. En segundo lugar, los estudios de las practicas
administrativas en las universidades se describen segun el tipo de institucion y el género del directivo, lo que
permite aportar a las practicas administrativas de acuerdo al contexto en el que se desarrollan.

2. Metodologia

Para el cumplimiento del objetivo principal, este articulo realiz6 un estudio empirico con metodologia
cuantitativa, donde se utilizé como técnica de recoleccién el cuestionario, el cual se aplicé por medio de una
encuesta dentro de la investigacidon, a una muestra aleatoria no probabilistica de 272 directivos universitarios
de diferentes universidades colombianas. La variable liderazgo se discrimina entre el liderazgo transformacional,
el Laissez-Faire y el liderazgo transaccional desde lo propuesto por Avolio y Bass (1995). En este sentido, la
investigacion es exploratoria, donde en el analisis de los datos de la encuesta realizada para este articulo, se
utilizé el enfoque cuantitativo para realizar una indagacion de la percepcion de los directivos, y luego el analisis
de la literatura revisada, para confirmar y contrastar algunos de los resultados previos.

2.1. Fase cuantitativa

Para la recoleccién de los datos cuantitativos se utilizd un cuestionario, el cual se propuso con preguntas
cerradas, que se incluye en el Anexo 1.

Muestra

Para recoger los datos para este articulo, se realizé6 un muestreo por conveniencia en donde se encuestaron un
total de 272 directivos universitarios de 74 universidades del pais.

El instrumento se aplico via telefdnica y se envid por correo electrénico durante los meses de agosto de 2017 y
junio de 2018, tiempo en el que se obtuvieron 272 respuestas, lo que corresponde a una tasa de respuesta del
24% aproximadamente del total de la poblacién 1.134 directivos.
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La mayor parte de las universidades encuestadas se encuentran en Bogota siendo el 59,9 % privadasy el 39,7 %
publicas. Con relaciéon al nimero de estudiantes, en promedio, las universidades cuentan con 19.378 estudiantes
y el 67,3 % cuenta con acreditacién de Alta Calidad. Por otra parte, el 58.8% de los directivos eran hombres,
mientras que el 41,2 % eran mujeres, la mayoria de estos se encuentran entre los 47 y 58 afios, con una media
de 51 afios. Con relacion al nivel educativo, el 51,5 % son Magister, el 38,2 % Doctores, el 7,7 % especialistas, el
1,8 % profesionales y tecnélogos el 0.7 %.

Escalas

Para determinar los estilos de liderazgo, en el cuestionario que soporta las encuestas realizadas para este
articulo, se utilizé el “Multifactor Leadership Questionnaire” desarrollado por Bass y Avolio (1992), el cual
contiene un total de 21 items que permite medir 7 factores: influencia idealizada, motivacién inspiracional,
estimulacién intelectual, consideracién individualizada, premios contingentes, excepcién por la direccion vy
liderazgo Laissez-Faire. Estos factores a su vez, permiten identificar tres estilos de liderazgo: Transformacional,
Transaccional y Laissez-Faire. Para este bloque se utilizé una escala tipo Likert de 1 a 5 (1= Nunca; 2= De vez en
cuando; 3= Algunas veces; 4= Bastante a menudo; 5= Frecuentemente, sino es siempre).

Analisis componente cuantitativo

Una vez aplicada la encuesta, se determinan los estadisticos descriptivos, para evaluar la fiabilidad de los indices
de liderazgo a través de las subvariables se realiza un analisis de fiabilidad con alfa de Cronbach. Para los 3 tipos
de liderazgo se obtuvieron resultados favorables con el alfa de Cronbach: Liderazgo Transformacional (0,778),
Liderazgo Transaccional (0,653) y Liderazgo Laissez-faire (0,711). Las variables de liderazgo son continuas y
métricas medidas a través de una escalade 1 a5, donde 1 es Nunca y 5 es Frecuentemente, sino es que siempre;
segln el caso. Los resultados de la prueba también se tienen para los 7 factores: influencia idealizada (0,270),
motivaciéon inspirada (0,472), estimulacién intelectual (0,527), consideracién Individualizada (0,638),
recompensa contingente (0,576), gestion por excepcién (0,464); el séptimo factor se corresponde con el
Liderazgo Laissez-faire. Algunos factores no muestran ser fiables dado que obtienen un valor muy bajo en el
estadistico de alfa de Cronbach. Una covarianza baja entre los elementos que componen el factor indica que no
existe una relacion confiable entre los items.

3. Resultados

En el Cuadro 1, se presenta el estilo de liderazgo de los directivos universitarios en Colombia, donde se muestra
que el estilo que predomina hoy en los directivos es el liderazgo transformacional.

Cuadro 1
Estilos de liderazgo universitarios en Colombia
Estilo de Liderazgo Media
Transformacional 12,53105
Transaccional 12,0867
Laissez Faire 9,4081

Fuente: elaboracidn propia

Al evaluar si existen diferencias significativas entre los estilos de liderazgo transformacional y transaccional de
los directivos en Colombia se realiza el test de diferencias de medias asumiendo varianzas diferentes, con la
hipétesis nula de igualdad de medias y la hipdtesis alternativa diferencia de medias, al obtener un valor p de
0,0013 con un nivel de confianza de 95% se puede decir que existen diferencias significativas entre la media del
liderazgo transformacional y el transaccional y podemos plantear que los directivos colombianos ejercen
mayormente un liderazgo transformacional.
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A partir del modelo de analisis planteado por Bass y Avolio (1992) donde se plantea que la puntuacion del
cuestionario de liderazgo multifactorial se logra sumando tres elementos especificados para cada subfactor. Por
ejemplo, el subfactor 1 de influencia idealizada se obtiene sumando las respuestas de los items 1, 8 y 15 y este
procedimiento se sigue para cada uno de los 7 subfactores, se calculan los descriptivos de los estilos de liderazgo
segln sus subcategorias y se presentan en el Cuadro 2. También se plantea que el rango de puntuacion es alto
entre los valores 11 — 15, es Medio entre 6 — 10 y es bajo entre 0 — 5.

Cuadro 2
Estilos de Liderazgo en los Directivos
segun las subcategorias

Subcategorias Media
Influencia Idealizada 12,0515
Motivacion inspiradora 12,6581
Transformacional Estimulacion intelectual 12,2528
Consideracion Individualizada 13,1618
Recompensa contingente 11,8192
Transaccional Gestidn por excepcion 12,3542
Laissez Faire Laissez faire 9,4081

Fuente: elaboracidn propia

De lo anterior se plantea que los factores se encuentran ubicados en un nivel Alto a excepcidn del Laissez Faire
gue se encuentra en un nivel medio. La Consideracién Individualizada (13,1618) es la caracteristica mas puntuada
por los directivos de las universidades, lo que indicaria que los directivos muestra interés en el bienestar de los
demas, asigna proyectos individualmente y presta atencion a aquellos que parecen menos involucrados en el
grupo. Le siguen la Motivacion Inspiradora (12,6581), que muestra que los lideres dan una visidn articulada, usan
simbolos e imagenes apropiados para ayudar a que los trabajadores generen un significado por su labor, estas
dos subcategorias estan relacionadas a los procesos de liderazgo transformacional. En el liderazgo transaccional
el factor mas representativo es la Gestidn por excepcion (12,3542). El factor que menos puntuacion obtiene es
el Laissez Faire (9,4081).

En el Cuadro 3, se presenta las medias en los estilos de liderazgo con base en el género del directivo.

Cuadro 3
Estilo de liderazgo segun el género
P-valor asociado al
test de diferencia de

Estilo de Liderazgo Media Mujeres Media Hombres medias
Transformacional 12,5248 12,2854 0,9945
Transaccional 12,072 12,0968 0,9098
Laissez Faire 9,0535 9,6562 0,0837

Fuente: elaboracidn propia

Los resultados sefialan que las mujeres directivas manifiestan un mayor liderazgo transformacional que los
hombres. En el Cuadro 4, se presenta la diferencia de los estilos de liderazgo con el género del directivo
universitario en los 7 factores en que se subcategorizan los estilos de liderazgo.
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Cuadro 4
Subcategorias de los Estilos de liderazgo
segun el género del directivo universitario

Promedio P-valor del test de
Subcategorias diferencia de
medias
Mujer Hombre
Influencia idealizada 12,1785 11,9625 0,3831
Transformacional Motivacion inspiradora 12,6517 12,6625 0,9600
Estimulacion intelectual 12,1351 12,3354 0,3818
Consideracion 13,1339 12,1812 0,8096
individualizada
Recompensa 11,5765 11,9875 0,1424
Transaccional contingente
Gestidn por excepcién 12,5675 12,2062 0,1265
Laissez-faire Laissez-faire 9,0535 9,6562 0,0837

Fuente: elaboracidn propia

Se evidencia que las universidades dirigidas por mujeres presentan puntajes mas altos en Consideracion
Individualizada (13,1339), Motivacion Inspiradora (12,6517) y Gestion por excepcion (12,5675), mientras que, en
el caso de los hombres tienen mayores puntajes en Motivacidn Inspiradora (12,6625), Estimulacidn intelectual
(12,3354) y Gestidn por excepcion (12,2062). Sin embargo, al realizar la prueba estadistica para evidenciar que
las diferencias son significativas entre hombres y mujeres los resultados muestran que los valores de p son
mayores de 0,05, por lo tanto, no podemos decir que hay diferencias entre el estilo de liderazgo de hombres y
mujeres, en los directivos colombianos.

En el Cuadro 5, se presenta la diferencia en los estilos de liderazgo con base en tipo de institucién de afiliacion
del directivo; los resultados muestran que se desarrolla mayormente el estilo transformacional en la institucién
privada.

Cuadro 5
Estilos de liderazgo segun la afiliacién
institucional del directivo universitario

P-valor test
Media de diferencia
Estilo de Liderazgo Privada Media Publica  de medias
Transformacional 12,5628 12,492325 06733
Transaccional 12,0766 12,09345 0,9394
Laissez Faire 9,4723 9,324 0,6738

Fuente: elaboracion propia

En el Cuadro 6, se presenta el contraste segun el tipo de institucidn de la afiliaciéon del directivo universitario, se
encuentra que en las universidades privadas al igual que en las publicas el factor mayor valorado es la
Consideracion individualizada. Sin embargo, este factor tiene mayor puntaje en las universidades privadas.
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Cuadro 6
Subcategorias de los Estilos de liderazgo segun la
afiliacion institucional del directivo universitario

Prueba t para

Subcategorias Promedio diferencia de
medias
Privada Publica
Influencia idealizada 12,0674 12,0277 0,8739
Transformacional Motivacion 12,7177 12,5833 0,5316
inspiradora
Estimulacion 12,2576 12,2380 0,9327
intelectual
Consideracion 13,2085 13,1203 0,6537
individualizada
Transaccional Recompensa 11,8404 11,7757 0,8190
contingente
Gestion por excepcion 12,3128 12,4112 0,6808
Laissez Faire Laissez-faire 9,4723 9,3240 0,6738

Fuente: elaboracidn propia

Al realizar el test de diferencia de medias asumiendo varianzas iguales, teniendo en cuenta los resultados nos
muestran que los valores de p estan por encima de 0,05,no podemos decir que hay diferencias significativas
entre los estilos de liderazgo de los directivos de instituciones privadas y de las instituciones publicas.

4. Discusion

Estos resultados muestran que el factor que mas sobresale en los procesos del liderazgo trasnformacional es la
consideracion individualizada, como lo plantean Avolio y Bass(1995) y Cuadrado (2003) es donde el lider les
brinda apoyo, guia y formacién de manera individual a sus seguidores, elemento importante en los procesos de
transformacion donde se reconoce las capacidades y aportes de cada uno dentro de la institucion. Seguido de la
Motivacidn inspiradora, donde el lider inspira y motiva a los seguidores a través de desafios alcanzables, dandoles
significado a las metas tanto en lo personal como en lo organizacional. Los resultados del Cuadro 4, son acordes
a los que plantea la literatura en estudios de liderazgo y género como el de Khan, Aslam y Riaz (2012) que
plantean que las mujeres se carcaterizan por tener un estilo de liderazgo transformacional.

Los resultados descriptivos arrojaron que el estilo de liderazgo con mayor valoracidn por parte de los Directivos
Universitarios fue el estilo Transformacional (M= 12,53), en donde se destaca la variable de Consideracion
Individualizada (M=13,16). Esta caracteristica sugiere que el lider ayuda a sus seguidores a que se
autodesarrollen, mostrando interés por ellos, a través de la retroalimentacion y atencidon personalizada. Asi
mismo, bajo esta caracteristica se utiliza la recompensa para promover la creatividad y el compromiso. Estos
resultados estan en linea con Gédmez (2020) que planeta que hoy se esperan estilos de liderazgo transformacional
gue aporten a los cambios y desarrollo de las universidades.

En el caso del analisis de género de los directivos universitarios los resultados presentan que las mujeres
directivas desarrollan un estilo transformacional, con valores mas altos en Consideracion individualizada
(M=13,13) estos resultados estan en lineas con los obtenidos por Eagly y Johannesen-Schmidt (2001) que
plantean que caracteristicas como la consideracién individualizada y la estimulacidn intelectual son factores de
liderazgo transformacional que se asocian a las mujeres por su orientacion a las personas y las relaciones.Estos
resultados contribuyen a los estudios de género que muestran como éste juega un papel importante en la
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percepcidon que se tiene sobre el liderazgo ejercido por hombres y mujeres en cargos directivos. Con relacién al
analisis de tipo de institucion a la que pertenece el directivo universitario los resultados presentan que el estilo
trasnformacional se desarrolla mas en las instituciones de caracter privado.

Tal como lo plantean Avolio y Bass (1995) y Cuadrado (2003), desde el punto de vista analitico, se evidencia en
los hallazgos que los directivos universitarios presentan una orientacién al liderazgo transformacional,
descartandose aspectos como las consideraciones individualizadas y la motivacion inspiradora como factores
gue ejercen un peso importante dentro de este tipo de liderazgo transformacional. Mientras que en el liderazgo
transaccional se destaca la gestidn por excepcion como factor determinante de este tipo de liderazgo. En el caso
del liderazgo Laissez-Faire, este tiene menor presencia en el ejercicio y orientacion del liderazgo de los directivos
universitarios en Colombia.

Cuando incorporamos la variable género en el andlisis de los estilos de liderazgo, encontramos aspectos
interesantes de analisis, por ejemplo que las mujeres tienen una orientacion mayor hacia la bisqueda de una
consideracion individualizada, prefieren una interaccién que posibilite una motivacion inspiradora y puede llegar
a trabajar en la busqueda de desarrollar una gestion por excepcion. Mientras que en el caso de los hombres
existe una orientacidn hacia una motivacion inspiradora, propicia una estimulacion intelectual y se orienta por
la gestidn por excepcidn. Lo anterior esta relacionado con lo propuesto por Eagly y Johannesen-Schmidt (2001).

5. Conclusiones

El presente estudio buscé describir el estilo de liderazgo de los directivos universitarios en Colombia. Se encontrd
en los directivos universitarios una orientacion hacia el ejercicio del liderazgo transformacional (12,53105). El
estilo transformacional de liderazgo esta muy orientado por la consideracion individualizada y el reconocimiento
de las capacidades y apoyo para los procesos de cambio, utilizando simbolos e imagenes que ayudan a los
colaboradores a tener una visidn mas integradora y completa de la organizacién. También se orienta a los
individuos para avanzar hacia grandes desafios. El otro estilo que se encontrd en la investigacion con un factor
importante fue el liderazgo transaccional (12,0867), fundamentado en la gestidn por excepcién y la recompensa
contingente. Es importante sefialar que estadisticamente existen diferencias significativas que demuestran la
orientacién al estilo transformacional de los directivos universitarios.

De otra parte, al incorporar el componente de genero se evidencia un mayor factor del liderazgo
transformacional por parte de las mujeres (12,5248) que por parte de los hombres (12,2854), asi mismo que los
hombres (12,0968) presentan una orientacién mas fuerte que las mujeres (12,072), hacia el liderazgo
transaccional y que dentro del liderazgo Laisser- Faire existe una mayor orientacion de los hombres (9,6562)
hacia este estilo de liderazgo que las mujeres (9,0535) directivas universitarias. Asi mismo, se encontré que al
incorporar la naturaleza de la institucién los directivos de las instituciones privadas (12,5628) tienen una
orientacion al liderazgo transformacional mayor que los directivos de las universidades publicas (12,4923). No se
encontraron estadisticamente diferencias significativas en los estilos de liderazgo por género, ni diferencias
significativas en los estilos de liderazgo cuando se incorpora la afiliacién del directivo a una institucion bien sea
publica y privada.
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Anexo 1. Cuestionario de encuesta

Pregunta Nunca

Hago que otros se sientan bien para que estén cerca de mi
Expreso con pocas palabras lo que podriamos y deberiamos hacer

Permito que otros piensen sobre problemas del pasado desde nuevas
perspectivas

Ayudo a otros a desarrollarse a si mismo
Le digo a otros qué hacer si ellos quieren ser premiados por su trabajo
Estoy satisfecho cuando otros cumplen con los estdndares acordados

Estoy contento permitiéndole a otros continuar con su trabajando de la
misma manera de siempre

Otros tienen plena confianza en mi
Proporciono imagenes atrayentes sobre lo que podemos hacer

Suministro a otros nuevas formas de ver las cosas que son
desconcertantes

Permito a otros conocer cdmo estan haciendo las cosas

Proporciono reconocimiento/recompensas cuando otros alcanzan sus
objetivos

Mientras todo esté marchando, trato de no cambiar las cosas
Cualquier cosa que quieran los demas, esta bien para mi
Otros estan orgullosos de estar trabajando conmigo

Ayudo a otros a encontrarle significado a su trabajo

Consigo que otros piensen sobre situaciones que nunca antes se habian
cuestionado

Ofrezco atencién personal a quienes parecen excluidos
Me llama la atencién lo que otros pueden obtener por lo que realizan

Le digo a otros los estdndares que deben saber para llevar a cabo su
trabajo

Le pido a otros lo absolutamente esencial

Fuente: Elaboracion propia
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