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RESUMEN

El liderazgo auténtico puede mejorar el compromiso laboral, los comportamientos de ciudadania organizacional y
el capital psicoldgico, entre otros. Para estudiar este constructo es necesario tener herramientas cuyos resultados
sean validos y confiables. Por tal razén, el objetivo principal de este estudio fue analizar las propiedades psicomé-
tricas de la version en espafol del Authentic Leadership Questionnaire (ALQ, version 1 Evaluador, 2007) en el
contexto laboral puertorriquefio. Para cumplir con este objetivo, se utiliz6 una muestra heterogénea de 446 trabaja-
dores de distintos sectores laborales de Puerto Rico. Este estudio empled un método cuantitativo, con un disefio
instrumental mediante el analisis secundario de datos. Los hallazgos revelan que la escala no cumple con los crite-
rios de validez discriminante entre sus factores para ser utilizada en la poblacién puertorriquena.

Palabras Claves: liderazgo auténtico, psicometria, medicion

ABSTRACT

Authentic leadership can improve work commitment, organizational citizenship behaviors, and psychological cap-
ital. To study this construct, it is necessary to have tools whose results are valid and reliable. For this reason, the
main objective of this study was to analyze the psychometric properties of the Authentic Leadership Questionnaire
(ALQ version 1 Rater, 2007), Spanish translation, in the Hispanic work context. A heterogeneous sample of 446
workers from different labor sectors in Puerto Rico was used to meet this objective. This study used a quantitative
method with an instrumental design through secondary data analysis. The findings reveal that the instrument does
not meet the discriminant validity criteria among its factors used in the Puerto Rican population.

Keywords: authentic leadership, psychometric, measurement

Revista Caribefia de Psicologia, 2022, Vol. 6, e6321 ISSN 2689-8535
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INTRODUCCION

Como bien nos ha ensenado la vida, la confianza
no se da, se gana. Podemos tardar afios en desarrollar
una relacion de confianza mutua y en minutos des-
trozarla. Esta dinamica representa uno de los retos
mas significativos en la relacion entre lider y segui-
dor' (Norman et al., 2010) lo cual se ha puesto a
prueba durante estos tiempos de turbulencia. Estos
ultimos afos han traido consigo una disminucion de
confianza generalizada en los lideres alrededor del
mundo (Edelman, 2021), lo cual lleva a que las perso-
nas busquen lideres que demuestren sinceridad y
transparencia. La autenticidad provee los medios
para mantener o restablecer esa confianza (Frei & Mo-
rriss, 2020). Con esto en mente, y en busqueda de de-
mostrar la utilidad de una construccién de liderazgo
auténtico de cuatro factores, Avolio et al. (2007) desa-
rrollaron el Authentic Leadership Questionnaire (ALQ).

El ALQ ha sido aplicado en varios contextos cul-
turales y organizacionales y se ha visto correlacio-
nado, por ejemplo, con creatividad (Rego et al., 2012),
innovacion (Cerne et al., 2013), salud mental ocupa-
cional positiva (Calderén-Mafud et al., 2020), satisfac-
cion laboral (Magallanez, 2019; Raziq et al., 2019),
compromiso laboral (McAuliffe et al., 2019) y cohe-
sion e identificacion grupal (Garcia-Guiu Lopez et al.,
2015). Investigaciones mas recientes han comenzado
a estudiar la relacion entre el liderazgo auténtico y el
emprendimiento en empresas (Islek & Tyigiin, 2021) y
sus consecuencias sobre el capital psicoldgico del li-
der y las personas trabajadoras (Lei et al., 2021; Ri-
beiro et al., 2020).

Aunque el liderazgo se considera un fendmeno
universal (Bass, 1997), es importante analizar las va-
riaciones de constructos psicoldgicos bajo diferentes
contextos culturales (Raskovi¢, 2014). Por tal razon, a
través de este estudio, se busco analizar si la version
en espanol del ALQ cumple con las propiedades psi-
cométricas adecuadas (DeVellis, 2016) para su utiliza-
cion en contextos laborales puertorriquefios. Inte-
grando lo antes expuesto, este estudio presenta las si-
guientes preguntas: ;Cudles son las propiedades psi-
cométricas del ALQ en una muestra de personas

! Nota Aclaratoria: Se desea aclarar, que el uso de los términos
psicologos, seguidor, empleados o cualquier otro, que pueda hacer
referencia a ambos sexos, incluye a todos los géneros, tanto masculino,
femenino y trans, siguiendo el género neutro del espaiiol. Con la omision
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trabajadoras en Puerto Rico? ;Son apropiadas las pro-
piedades psicométricas del ALQ para ser utilizada en
el contexto laboral puertorriquenio?

Los resultados de esta investigacion aportaran
evidencia de la estructura factorial, validez y consis-
tencia interna del instrumento. Esto permitira contri-
buir al desarrollo de futuras investigaciones sobre el
liderazgo auténtico. Por tanto, este estudio inicia es-
fuerzos que aportan al desarrollo y la practica del li-
derazgo auténtico dentro del contexto cultural puer-
torriqueno; facilitando la generalizacion y utilidad de
la medida del ALQ, como fue previsto e intencionado
por sus creadores (Walumbwa, et al., 2008).

Liderazgo Auténtico

La teoria del liderazgo auténtico ha estado en
desarrollo desde principios del siglo XX utilizando la
autenticidad como base para varias de sus teorias
(Gardner et al., 2011). La autenticidad implica tomar
responsabilidad de nuestras experiencias; ya sean
pensamientos, emociones, necesidades, deseos, pre-
ferencias o creencias (Harter, 2002). Ademas, es vista
como una expresion libre y natural de nuestros senti-
mientos, motivos e inclinaciones, caracterizada como
una operacion no obstruida de nuestro ser (Kernis,
2003). La misma refleja las tendencias generales de
verse a uno mismo dentro del medio ambiente y con-
ducir la vida de acuerdo con aquellos valores profun-
damente arraigados (llies et al., 2005). En otras pala-
bras, la autenticidad nos ayuda a expresar nuestro
verdadero yo. Al manifestarse esta autenticidad en
aspectos concretos de la conducta se extiende asi al
acto de liderar.

Existen multiples definiciones del liderazgo au-
téntico escritas desde diferentes perspectivas y con
diferentes énfasis. Actualmente, el liderazgo autén-
tico se define desde una perspectiva de desarrollo
ejemplificada por los trabajos de varios autores (Avo-
lio et al., 2004; Avolio & Gardner, 2005; Gardner, Avo-
lio, Luthans et al., 2005; Gardner et al., 2005; Luthans
& Avolio, 2003; May et al., 2003; Walumbwa et al,,
2008). Estos autores ven el liderazgo auténtico como
uno que se desarrolla a lo largo de la vida.

de los distintos géneros en el escrito, no se pretende incurrir en la
supremacia masculina ni la practica de larga tradicion cultural sobre el
sesgo sexista.
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En el 2003, Luthans y Avolio definieron el lide-
razgo auténtico en organizaciones como el proceso
que se suple, tanto de las capacidades psicoldgicas
positivas, como de un contexto organizacional alta-
mente desarrollado. Los autores postulan que esta
combinacion resulta en un nivel mayor de autocon-
ciencia y conductas positivas de autorregulacion por
parte los lideres y sus seguidores, lo que, a su vez, fo-
menta un autodesarrollo positivo. Ademas, describen
a un lider auténtico como uno optimista, resiliente,
ético, orientado hacia el futuro transparente, fiel a si
mismo, y de comportamiento, valores y creencias que
sirven como modelo para transformar o desarrollar a
sus seguidores en lideres. Por tiltimo, los autores pos-
tulan que el desarrollo de lideres auténticos tras-
ciende sus propios intereses ya que son guiados por
los valores formados a lo largo de sus vidas.

Por su parte, Avolio et al. (2004) describen a los
lideres auténticos como aquellos individuos que son
profundamente conscientes de como piensan, cdmo
se comportan y como son percibidos por los demas.
Alcanzan niveles altos de autenticidad, en el sentido
de que saben quiénes son, en qué creen y lo que valo-
ran, mientras actian conforme a esos valores y creen-
cias. Se caracterizan por tener confianza en si mismos,
ser esperanzados, optimistas, resilientes y tener un
estandar moral alto.

Utilizando las conceptualizaciones del liderazgo
auténtico desarrolladas hasta el momento, Walum-
bwa et al. (2008) postulan que el liderazgo auténtico
posee cuatro dimensiones subyacentes que promue-
ven las capacidades psicoldgicas positivas y un clima
ético positivo. Estas dimensiones son: autoconciencia,
transparencia relacional, procesamiento equilibrado
y una perspectiva moral internalizada. Estas forman
parte de una estructura dimensional de orden supe-
rior. La autoconciencia representa el lograr demostrar
un entendimiento de la manera en que un individuo
percibe al mundo y cdmo ese proceso impacta su au-
topercepcion a lo largo del tiempo. También se refiere
ala manera en que reconoce sus fortalezas y debilida-
des. La transparencia relacional describe el modo en
que uno se presenta de manera verdadera y auténtica,
sin necesidad de actuar de forma falsa o distorsio-
nada. El procesamiento equilibrado se refiere a que los
lideres demuestren que han analizado objetivamente
toda la informacion disponible antes de tomar una
decisién. La perspectiva moral internalizada hace
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referencia a la autorregulacién moral que guia las de-
cisiones y el comportamiento basado en los estanda-
res morales internos; ya sean grupales, organizacio-
nales, sociales, entre otros.

Una de las definiciones mas reciente de liderazgo
auténtico fue presentada por Whitehead (2009) en la
que describe al lider auténtico como uno: 1) autocons-
ciente, humilde, siempre en busca de superacion,
consciente de a quiénes dirige y que vela por el bie-
nestar de los demas; 2) fomenta altos grados de con-
fianza mediante la construcciéon de un marco ético y
moral; y 3) esta comprometido con el éxito organiza-
cional dentro de la construccion de valores sociales.
Al momento no se ha llegado a un consenso entre los
académicos con respecto a una definicién universal-
mente aceptada del liderazgo auténtico. Sin embargo,
la conceptualizaciéon ofrecida por Walumbwa et al.
(2008) prevalece en la mayoria de los trabajos empiri-
cos (Iszatt-White & Kempster, 2019; Gill & Caza,
2018).

Fundamentacion Teorica

Walumbwa et al. (2008) utilizaron los plantea-
mientos tedricos establecidos hasta el momento para
elaborar el ALQ. En especifico, utilizaron el Modelo
Basado en Uno Mismo de Desarrollo Auténtico de Li-
deres y Seguidores desarrollado por Gardner et al.
(2005). Este modelo se concentra en los componentes
centrales del liderazgo auténtico, la autoconciencia y
la autorregulacion. El mismo se nutre de los antece-
dentes personales tales como momentos desencade-
nantes y la historia personal tanto del lider y el segui-
dor como de un clima organizacional inclusivo, ético,
solidario y basado en la fuerza. Esto lleva a que el li-
der auténtico, a través del modelaje positivo, cree se-
guidores auténticos.

También, los autores utilizaron los planteamien-
tos expuestos por Ilies et al. (2005) bajo el Modelo
Multicomponente de Liderazgo Auténtico en donde
el liderazgo auténtico influencia el bienestar eudai-
monico (reflejo de la autorrealizacion, el crecimiento
personal y la realizacion de la verdadera naturaleza
de uno) de lideres y seguidores. Este modelo se di-
vide en cuatro componentes: 1) autoconciencia, 2)
procesamiento imparcial, 3) conducta o actuacién au-
téntica, y 4) orientacion relacional auténtica. Desde
una perspectiva de desarrollo, estos cuatro compo-
nentes se pueden interpretar como aspectos del
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bienestar humano. La autoconciencia se refiere a la
conciencia que tenemos de nuestras caracteristicas
personales, tanto fortalezas como debilidades. Mien-
tras que el procesamiento imparcial hace referencia al
procesamiento de informacion relevante para uno
mismo, sin negar o distorsionar la informacién. Por
otro lado, la conducta auténtica se refiere a si las per-
sonas actian de acuerdo con su verdadero ser. Por l-
timo, la orientacién relacional auténtica implica valo-
rar y esforzarse por lograr la apertura y veracidad en
las relaciones.

Walumbwa et al. (2008) utilizaron estas teorias
como su base conceptual por tres razones. En primer
lugar, estan firmemente arraigados en la teoria de psi-
cologia social y la investigacion sobre la autenticidad.
Segundo, reconocen explicitamente el papel central
de una perspectiva moral internalizada para el lide-
razgo auténtico y su desarrollo. Por ultimo, se enfo-
can explicitamente en el desarrollo de lideres y segui-
dores auténticos.

Antecedentes y Consecuencias

En funcién de lo planteado sobre el liderazgo au-
téntico, es importante abordar las variables que ante-
ceden a este constructo. A nivel individual, la eviden-
cia sefiala que el capital psicoldgico positivo se en-
cuentra entre los recursos personales de los lideres
auténticos (Hernandez, 2018; Jensen & Luthans,
2006). Mientras que la inteligencia emocional influye
directamente en el desarrollo y mantenimiento de
este (Miao et al., 2018). También se ha encontrado que
la espiritualidad es un predictor que se relaciona po-
sitivamente con liderazgo auténtico (Hermans, 2020;
Morenammele & Schoeman, 2002; Yanes, 2021). Re-
cientemente se han comenzado a estudiar los rasgos
de personalidad como caracteristica predictiva de un
lider. En especifico, bajo los cinco grandes rasgos, la
responsabilidad y la amabilidad resultan predictores
significativos de niveles mas altos de liderazgo autén-
tico (Johnson, 2019) mientras que el neuroticismo se
relaciona negativamente con el liderazgo auténtico
(Shahzad et al., 2020).

Por otro lado, las consecuencias del liderazgo au-
téntico se pueden resaltar a diferentes niveles. A nivel
individual, se ha demostrado que el liderazgo autén-
tico conduce a mayores niveles de confianza en la or-
ganizacion (Abdelwahid, 2020), optimismo y com-
promiso laboral de las personas trabajadoras (Stander
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et al., 2015). Del mismo modo, se ha encontrado que
el liderazgo auténtico promueve la confianza en los
supervisores (Giallonardo et al., 2010; Maximo et al.,
2019; McAuliffe et al, 2019) y el empoderamiento psi-
cologico (Towsen et al., 2020). También predice la sa-
tisfaccion laboral (Ayga, 2019; Cerne et al., 2014; Gia-
llonardo et al., 2010; Magallanez, 2019; Olaniyan &
Hystad, 2016; Raziq et al., 2019; Wong et al., 2020), el
desemperio laboral (Leigh, 2014), la creatividad en el
trabajo (Lei et al., 2021; Rego et al., 2012; Ribeiro et al.,
2020; Sengupta et al. 2021), la autonomia en el trabajo,
el desempefio extra-rol y el compromiso laboral de las
personas trabajadoras (Adil et al., 2019). Ademas, in-
fluye positivamente en los niveles de capital psicolo-
gico (Azanza et al., 2018; Kim et al., 2020; Olaniyan &
Hystad, 2016), la salud mental ocupacional positiva y
respectivamente con los componentes espirituales,
cognitivos, conductuales y socioafectivos (Calderon-
Mafud et al., 2020).

A nivel grupal, se evidencia la influencia del lide-
razgo auténtico en promover los comportamientos de
ciudadania organizacional de los seguidores (Poku &
Yang, 2020), asi como el rol del capital psicologico en
estas relaciones; este sugiere que cuanto mayor sea la
autenticidad de liderazgo percibida, mayor sera el
desarrollo de capital psicoldgico entre las personas
trabajadoras (Sepeng et al., 2020). Ademas, se ha en-
contrado que los lideres auténticos también pueden
influir en la efectividad organizacional a través de la
esperanza (Lee, 2018) y contribuir a la colaboracion
entre comparfieros de trabajo al generar confianza en-
tre las personas trabajadoras (Regan et al., 2016). Del
mismo modo, el liderazgo auténtico ha sido vincu-
lado con la identidad organizacional (Monzani et al.,
2019) y la cohesidn e identificacién grupal (Garcia-
Guiu Lopez et al., 2015). Lisbona et al. (2021) encon-
traron que los lideres auténticos inciden en la inicia-
tiva de los equipos de trabajo.

Medicion del Liderazgo Auténtico

La primera escala para la medicion del liderazgo
auténtico bajo los preceptos de la psicologia fue desa-
rrollada por Avolio et al. (2007) en los Estados Unidos
y es denominada como el Authentic Leadership
Questionnaire (ALQ). E1 ALQ es un instrumento ba-
sado en una revision de literatura interdisciplinaria
extensa. El cuestionario es completado por los segui-
dores para capturar el nivel de comportamientos de
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liderazgo auténtico exhibidos por los supervisores.
La medida, incluye dieciséis reactivos agrupados en
cuatro subcategorias principales: 1) autoconciencia,
2) transparencia relacional, 3) procesamiento equili-
brado, y 4) perspectiva moral internalizada o mo-
ral/ética. El instrumento pide que juzguen cuan fre-
cuente cada premisa se ajusta a su supervisor o super-
visora utilizando una escala de cinco puntos que va
de 0 (nunca) al 4 (frecuentemente, si no siempre).

Posteriormente se elaboré el Authentic Leadership
Inventory (ALI) por Neider y Schriesheim (2011) y el
Authentic Leadership Integrated Questionnaire (AL-1Q)
por Levesque-Cote et al. (2018). Sin embargo, el ALQ
es el instrumento disponible mas utilizado, con un
70% de estudios cuantitativos en comparacion con el
ALl y AL-IQ (Iszatt-White & Kempster, 2019; Pioli et
al., 2020).

METODO
Disefio de Investigacion

Esta investigacion tiene un disefio no experimen-
tal instrumental (Montero & Ledn, 2007) en donde se
analizaron las propiedades psicométricas del ALQ
(Avolio et al., 2007) mediante analisis de factores con-
firmatorio. El analisis confirmatorio de factores per-
mite realizar una modelizacion a priori del constructo
y poner a prueba el ajuste de los datos a partir de
como la matriz de varianzas-covarianzas se ajusta a
la matriz de varianzas-covarianzas reproducida por
el analisis (Byrne, 2016). De esta forma se puso a
prueba la estructura factorial del instrumento cum-
pliendo con los objetivos propuestos.

Participantes

Como criterio de inclusion para la investigacion
original (analisis secundario de datos) de Rodriguez
Montalban (2019), los participantes debian tener 21
afnos o mas, ser residentes en Puerto Rico, saber leer y
escribir en espafol y estar trabajando al momento del
estudio. Se obtuvo informacion de las siguientes va-
riables: edad, género, afos trabajando, tipo de orga-
nizacion, tipo de jornada (a tiempo completo o par-
cial), preparacion académica, tipo de industria y si
realiza tareas de supervision.

La muestra obtenida por disponibilidad estuvo
compuesta por 446 personas trabajadoras entre las
edades de 21 a 68 afios (M = 37.46, DE = 10.97). El
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género de los participantes se distribuy6: femenino
(75.1%), masculino (24.4%) y transgénero (.4%). La
cantidad de afios trabajados fluctuo entre 0 y 45 afios
(M =15.25, DE=10.40). La mayoria de los participan-
tes (68.6%) indico trabajar en la industria privada. La
mayoria de los participantes (27.8%) indicé trabajar
en la industria de servicios. La mayoria de los parti-
cipantes (82.5%) indico tener un empleo a tiempo
completo. En cuanto a la preparacion académica, la
mayoria de los participantes (42.4%) indicd poseer un
grado de licenciatura. Por ultimo, un 22.6% de los
participantes indicé realizar tareas de supervision.

Instrumentos

Authentic Leadership Questionnaire (ALQ), ver-
sion en espaiol. Esta escala fue desarrollada por
Avolio et al. (2007) y consta de 16 items agrupados en
cuatro dimensiones con un anclaje de respuesta que
flucttia desde 0 (nunca) al 4 (frecuentemente, sino siem-
pre): 5 items de transparencia relacional (o« = .87), “Mi
jefe inmediato dice exactamente lo que quiere decir”; 4
items de perspectiva moral internalizada o moral/ética (a
=.90), “Mi jefe inmediato toma decisiones basadas en sus
valores esenciales”; 3 items de procesamiento equilibrado
(o0 = .85), “Mi jefe inmediato analiza los datos pertinentes
antes de tomar una decision”; 4 items de autoconciencia
(o0 = .93), “Mi jefe inmediato describe exactamente cémo
ven los demds sus capacidades”.

Procedimientos Generales

En este estudio se utilizaron datos secundarios de
la investigacion realizada por Rodriguez-Montalban
(2019) para lo cual se obtuvo autorizacion del autor.
Luego de obtener el permiso de uso de los datos reco-
pilados por parte del investigador, se procedié a con-
formar la base de datos de esta investigacion para su
analisis posterior.

Para analizar las propiedades psicométricas del
ALQ se realizaron diferentes analisis estadisticos. Los
analisis estadisticos realizados fueron: 1) Analisis
descriptivos (medias y desviaciones estandar), andli-
sis univariantes y multivariantes de distribucion de
los datos; 2) Analisis confirmatorio de factores me-
diante ecuaciones estructurales con correccion de los
indices de ajuste mediante las correcciones de Satorra
y Bentler (2001); 3) Andlisis de discriminacion de los
items; 4) Analisis de la fiabilidad; 5) Analisis de la va-
lidez discriminante y convergente. Los programas
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estadisticos utilizados fueron los siguientes: IBM
SPSS Amos version 28, IBM SPSS Statistics version 28,
Stata/MP version 17. Ademas, se utilizé el programa
estadistico R 4.1.2 con el paquete de lavaan (v0.6-9;
Rosseel, 2012).

RESULTADOS

Analisis Descriptivos de los items

Se calcularon las medias y desviaciones estandar
para los 16 items del ALQ para analizar las propieda-
des de distribucion. Las medias de los items fluctua-
ron entre 3.17 y 3.85 mientras que las desviaciones es-
tandar fluctuaron entre .99 y 1.32. Al calcular los es-
tadisticos de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y
Shapiro-Wilk se evidencié que los datos no siguen
una distribucién normal (p <.001). Asimismo, se ana-
lizé la normalidad multivariante de los datos utili-
zando las pruebas estadisticas M de Mardia, Doornik-
Hansen y Henze-Zirkler (Doornik & Hansen, 2008). Los
resultados muestran que no hay normalidad multiva-
riante de los datos: M de asimetria = 48.45, x2(816) =
3628.47, p < .001; M de curtosis = 449.87, x(1) =
5072.21, p < .001; Henze-Zirkler = 4.94, x2(1) = 1360000,
p <.001; Doornik-Hansen = 4.94, x2(32) =343.07, p <.001.
Por consiguiente, al no cumplirse con la normalidad
de los datos se utilizaron las correcciones de Satorra
y Bentler (2001) para calcular el ajuste de los modelos
de ecuaciones estructurales.

Andlisis Factorial de 1a Escala

Seguidamente, se puso a prueba la estructura fac-
torial del ALQ mediante analisis de factores confir-
matorio con ecuaciones estructurales utilizando el
método de estimaciéon de maxima verosimilitud
(Eliason, 1993). En este proceso se pusieron a prueba

tres modelos. El primer modelo que se puso a prueba
fue un modelo base (M1) en donde los 16 items del
ALQ representaban un solo factor latente. Los resul-
tados del analisis de factores confirmatorio para el M1
no mostraron un ajuste adecuado del mismo (ver Ta-
bla 1). Ante esto, se procedid a poner a prueba un mo-
delo de cuatro factores con 16 items (M2) como dise-
fiado por sus autores Avolio et al. (2007). Este se-
gundo modelo tampoco evidencid un ajuste ade-
cuado del mismo (ver Tabla 1), por lo que se procedi6
a poner a prueba un tercer modelo (M3).

El M3 se elabor¢ siguiendo las recomendaciones
de Schumaker y Lomax (2010); mediante un proceso
interactivo se eliminaron aquellos items que tuvieran
una carga factorial menor de .65 en el M2. El proceso
eliminé el item cinco bajo la dimension perspectiva
moral internalizada o moral/ética por tener una carga
factorial de .39. Esto 1llevé a obtener un modelo final
(M3) de 15 items (ver Figura 1) con un ajuste ade-
cuado, ¥2(84) = 360.52 p <.001, RMSEA = .09, SRMR =
.03, CFI = .96, TLI = .95, AIC = 15655.66, x%corregido (84) =
211.213, p <.001, RMSE Acorregido = .06, SRMRcorregido = .03,
CFleorregiao = .98, TLlIcorregido = .97, AlCcorregido = 15625.66. Es-
tos indices cumplen con lo que Satorra y Bentler
(2001) consideran como niveles aceptables.

Analisis de los Items

Se examind la capacidad de discriminacion de los
15 items mediante el indice de correlacion item total.
Los indices de discriminacion que se encontraron es-
tan por encima del minimo recomendado de .30
(Kline, 2005). Los mismos oscilaron entre .66 y .86,
mientras que la varianza explicada en los items oscila
entre .48 y .81 (véase Tabla 2).

Tabla 1
Bondades de Ajuste para los Modelos de Andlisis de Factores Confirmatorios del ALQ.
x’ Xcorr gl RMSEA  RMSE SRMR CFI CFI TLI TLI- AIC AIC.or AAICco,,  ARMSEA
corr corr corr con M3 corr
con M3

M1 58279 35049 104 .102 .073 .035 926 940 915 931 1707094 17070.94 1415.279 .015
M2 416.65 250.82 98 .085 .059 .030 951 963 940 955 16916.79 16916.79 1261.133 .001
M3 360.51 21121 84 .086 .058 .028 956 967 945 959 15655.66 15655.66

Nota. M1 = Modelo Base unifactorial; M2 = Modelo de cuatro factores con 16 items en total (modelo tedrico); M3 = Modelo de cuatro factores
cuatro factores con 15 items en total (modelo final); x> = chi cuadrado; %, = chi cuadrado corregido; g/ = grados de libertad; RMSEA = Root
Mean Square Error Approximation; SRMR = Standardized Root Mean Square; CFI = Comparative Fit Index; CFI.,, = Comparative Fit Index
corregido; TLI = Tucker-Lewis index; 7L/, = Tucker—Lewis index corregido; AI/C = Akaike Information Criterion; A/C.,,» = Akaike Information
Criterion Corregido; 4A41C.. = Cambio en AIC., comparado con M3; ARMSEA .., = Cambio en RMSEA .- comparado con M3; Todos los esta-
disticos x’y x?, . son significativos p < .001.

corr
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Figura 1. Modelo final del ALQ (M3).
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Tabla 2
Indices de Discriminacion y Varianza explicada de los items.
[tems Indice de discriminaciéon R?
1. ALQ1 .660 481
2. ALQ2 761 661
3. ALQ3 817 .754
4. ALQ4 .746 611
5. ALQ6 .819 .730
6. ALQ7 777 .685
7. ALQS 782 .647
8. ALQ9 .804 717
9. ALQI10 733 .542
10. ALQ11 811 704
11. ALQ12 .846 779
12. ALQ13 .859 798
13. ALQ14 .786 .694
14. ALQ15 .861 .813
15. ALQ16 .859 .804

Nota. R? = Varianza explicada; [tems del 1 al 4 = Transpar-
encia; ftems del 6 al 9 = Moral/Etica; ftems del 10 al 12 =
Procesamiento Equilibrado; [tems del 13 al 16 = Autocon-
ciencia.
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Andlisis de Confiabilidad

Se analiz6 la confiabilidad (alfa de Cronbach) y la
fiabilidad compuesta (omega de McDonald) del ALQ.
Los valores alfa de Cronbach (o) y omega de McDo-
nald (w) para cada factor fueron: transparencia rela-
cional (a = .87, w = 88), perspectiva moral internali-
zada o moral/ética (a = .90, w = 90), procesamiento
equilibrado (a = .85, w = 86) y autoconciencia (a = .93,
w =93) (véase Tabla 3).

Analisis de Validez Convergente y Discriminante

Se analiz6 la validez convergente y discriminante
mediante la Varianza Media Extraida (VME), la cual
mide el promedio de varianza explicada por el cons-
tructo en los items. Valores altos en la VME indican
que la varianza de error es menor. Fornell y Larcker
(1981) consideran que estos valores deben ser igual o
mayor de .50 para ser considerados aceptables. Los
valores de VME de todos los constructos que se ana-
lizaron son: transparencia relacional .63, perspectiva
moral internalizada o moral/ética .70, procesamiento
equilibrado .68 y autoconciencia .78 (véase Tabla 3).
Ademas, se procedié a examinar la relacion entre los
constructos mediante la correlacion de r de Pearson.
Las correlaciones de las puntuaciones directas entre
los factores fluctuaron entre .82 y .88 (ver Tabla 3).
Fornell y Larcker (1981) indican que, para cumplir
con el criterio de validez discriminante, la varianza
compartida entre constructos debe ser menor a la va-
rianza explicada por cada uno de los constructos o la
raiz cuadrada de la VME debe ser mayor que las co-
rrelaciones entre los constructos. En este caso, la raiz
cuadrada de la VME es menor que las correlaciones
(véase Tabla 3). Lo que indica, que el ALQ no cumple
con el criterio de validez discriminante cuando se ad-
ministra a este grupo de participantes en Puerto Rico.

DISCUSION

El propdsito de esta investigacion fue analizar las
propiedades psicométricas del Authentic Leadership
Questionnaire y determinar si son adecuadas para su
utilizacion en la poblacién puertorriquefia. Para esto,
se analizo la estructura factorial de la escala; los ana-
lisis confirman la existencia de cuatro factores de pri-
mer orden. Estos resultados coinciden con los obteni-
dos por Walumbwa et al. (2008).
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Tabla 3

Medias, Desviaciones Estdndares, Alfas, Fiabilidad Compuesta, Varianza Media Extraida, Varianza Media Compartida, Fia-

bilidad Mdxima y Correlaciones (n =446).

M DE o ) FC VME VMC FM 1 2 3 4
1. Transparencia 14188  4.113 .866 .876 .870 627 .856 .882 (.792) 923 925 911
2. Moral/Etica 14.529  4.145 .899 .900 901 .695 .902 .902 .829 (.834) .950 916
3. Procesamiento Equilibrado  10.327  3.266 .851 .856 .861 .675 .966 .876 .816 .847 (.822) .983
4. Autoconciencia 13.560  4.542 .933 .933 .933 777 .966 .936 .818 .837 .881 (.881)

Nota. M = media; DE = desviacion estandar; a= alfa de Cronbach; w = omega de McDonald; FC = fiabilidad compuesta; VME = varianza

media extraida; VMC = varianza media compartida; FM = fiabilidad maxima. Todas las correlaciones fueron significativas a p <.001. Los valores

entre paréntesis de la diagonal son la raiz cuadrada del VME, los cuales deben ser mayores que las correlaciones entre constructos para cumplir

con el criterio de validez discriminante. Los valores sobre la diagonal representan las correlaciones entre los factores latentes, mientras que los

valores por debajo de la diagonal representan las correlaciones de las puntuaciones directas.

Sin embargo, para conseguir un mejor ajuste del
modelo fue necesario eliminar el item 5 del factor
Perspectiva Moral Internalizada o Moral/Etica. Una
vez realizados estos ajustes, tanto la fiabilidad de los
factores como el ajuste del modelo propuesto resulta-
ron satisfactorios. Luego se examind la capacidad de
discriminacion de los 15 items identificados en el ana-
lisis la cual resulté adecuada. A través de un analisis
de Alfa de Cronbach y Omega de McDonald, se de-
termind que las inferencias del instrumento (Modelo
3) son confiables. Por ultimo, se analizé la validez
convergente y discriminante del instrumento y se de-
termind que la varianza compartida entre constructos
fue mayor que la varianza explicada por cada uno de
los constructos. Por lo tanto, el instrumento no cont6::
con validez discriminante ya que existe redundancia
entre los items dentro de cada factor. En otras pala-
bras, los resultados indican que el ALQ no posee in-
dices adecuados respecto a su validez discriminante
para poder utilizarse en investigaciones y/o diagnos-
tico organizacional como medida de liderazgo autén-
tico, cuando se administra a un grupo de participan-
tes en Puerto Rico.

Para abundar mas y siguiendo el ejemplo de Ro-
man-Caban et al. (2021), se realiz6 un analisis cualita-
tivo de los items en donde se encontrd que existe re-
dundancia entre los items que componen los factores
de la escala. Alguno de los items bajo el factor de au-
toconciencia ("Mi jefe inmediato admite los errores
cuando se cometen”) pudieran estar midiendo el factor
de procesamiento equilibrado y de transparencia re-
lacional a la misma vez. Otra de las razones por las
cuales entendemos que la escala no posee las
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propiedades psicométricas deseadas, reside en los
planteamientos teodricos establecidos por sus autores
Walumbwa et al. (2008), en donde las definiciones
tedricas establecidas para cada uno de los factores po-
seen cierto nivel de redundancia. Estas relaciones,
ademas de ser destacadas bajo el analisis estadistico
de validez discriminante, se ven resaltadas en las de-
finiciones tedricas de cada uno de los factores de la
escala. Por ejemplo, el factor transparencia relacional se
define como la habilidad de expresar nuestros verda-
deros sentimientos y pensamientos mientras se mini-
miza la expresion de emociones inapropiadas
(Walumbwa et al, 2008). Para reconocer estas emocio-
nes inapropiadas el lider debe poseer cierto nivel de
autoconciencia, el cual se recoge bajo el factor de au-
toconciencia. Del mismo modo, para lograr minimizar
la expresién de emociones inapropiadas es necesario
poseer la habilidad de autorregulacién, recogido bajo
el factor de perspectiva moral internalizada. Por consi-
guiente, el que los items puedan estar aportando in-
formacion conceptualmente similar bajo distintos fac-
tores, podria ser un elemento que influye en la vali-
dez discriminante y, a su vez, en las propiedades psi-
cométricas de la escala.

Cabe destacar que Moriano et al. (2011) realizaron
su propia traducciéon del ALQ a castellano, en donde
analizaron la estructura factorial de la escala en Es-
pana. Los resultados obtenidos confirman la existen-
cia de cuatro factores de primer orden. Sin embargo,
para conseguir un mejor ajuste del modelo elimina-
ron dos items del factor transparencia relacional y
otro del factor perspectiva moral internalizada o mo-
ral/ética. A pesar de que los autores reportan validez
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discriminante, destacan que los valores son altos, por
lo que postulan que pueden estar altamente relacio-
nados. Sin embargo, los resultados de nuestra inves-
tigacién no son comparables con los obtenidos por
Moriano et al. (2011) debido a que ellos utilizaron su
propia traduccion del ALQ a castellano. Por consi-
guiente, los resultados de nuestra investigacion nos
llevan a cuestionar la medicion del constructo del li-
derazgo auténtico en el contexto laboral de Puerto
Rico y Latinoamérica con la version en espafiol del
ALQ (Avolio et al., 2007). ;Seran entonces las concep-
tualizaciones de liderazgo auténtico elaboradas por
Walumbwa et al. (2008) apropiadas para medir el li-
derazgo auténtico bajo el contexto cultural puertorri-
queno? Entendemos que, a nivel conceptual y opera-
cional, se hace evidente y necesario revisar la defini-
cion de liderazgo auténtico y asi poder desarrollar
instrumentos de medicion que puedan medir el feno-
meno sin complicaciones psicométricas en Puerto
Rico, ya que este no es ttil en su contexto cultural.

Implicaciones Teoricas

Los resultados de esta investigacién nos demues-
tran que el ALQ, version en espafiol de Avolio et al.
(2007) no cumple con las propiedades psicométricas
adecuadas para su utilizacion en la poblaciéon puerto-
rriquefa. Por tal razon, las implicaciones tedricas de
este estudio se centran en la definicién dimensional
de liderazgo auténtico presentada por Walumbwa et
al. (2008), cual sirvié como base para la elaboraciéon
de los items del ALQ. Esto dado a que las definiciones
elaboradas para las dimensiones de transparencia re-
lacional, perspectiva moral internalizada, procesa-
miento equilibrado y autoconciencia poseen redun-
dancia conceptual entre ellas. Esta redundancia lleva
a que los items desarrollados para medir cada una de
las dimensiones se encuentren altamente relaciona-
dos, causando asi problemas de validez divergente.
Por tanto, se reconoce la oportunidad para la elabora-
cion de una definicion que permita distinguir con ma-
yor precision las dimensiones del constructo de lide-
razgo auténtico.

Implicaciones Practicas

Como implicacion practica, este estudio provee
evidencia psicométrica sobre el ALQ, version en es-
pafiol. Ademads, aporta conocimiento necesario para
evitar su uso inadecuado dentro del contexto laboral
puertorriquenio. Adn con los hallazgos reportados, el
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conocimiento derivado de esta investigacion puede
servir de apoyo para que, a nivel practico, se utilice
en la elaboracion de elaborar otros futuros instrumen-
tos que midan el liderazgo auténtico en el contexto
laboral puertorriquefio. Por tal razén se recomienda
la elaboracion de una nueva definicion del liderazgo
auténtico que atienda los elementos culturales puer-
torriquefios. De igual manera se recomienda ordenar
los items nuevos de manera aleatoria a cada uno de
los factores identificados, con el proposito de evitar
redundancia entre ellos.

Fortalezas y Limitaciones

Una de las limitaciones de esta investigacion es
que el muestreo fue por disponibilidad, por lo que no
se pueden generalizar los resultados a la poblaciéon de
Puerto Rico. Sin embargo, la muestra del estudio es
una amplia (446) y heterogénea que cubre diferentes
sectores laborales en el contexto puertorriqueno.
Como fortaleza, este estudio aborda el tema del lide-
razgo auténtico bajo un contexto latinoamericano,
hispano y caribeno; brindando informaciéon empirica
de las propiedades psicométricas en el contexto labo-
ral en Puerto Rico.

Futuros Estudios

Los resultados expuestos contribuyen al desarro-
llo de nuevas investigaciones sobre la mediciéon del
constructo del liderazgo auténtico en Puerto Rico y
Latinoamérica. Los hallazgos presentados, abren vias
de interés cientifico para desarrollar nuevos instru-
mentos que permitan medir el liderazgo auténtico
dentro del contexto cultural puertorriquefio. Para
esto, se podria replicar el proceso de construccién de
items utilizando los cuatro factores de orden superior
propuestos por Walumbwa et al. (2008) atendiendo
las redundancias entre dimensiones. De esta forma se
podria elaborar un instrumento de medicion de lide-
razgo auténtico adaptado al contexto cultural puerto-
rriquenio llevar a cabo investigaciones que aporten al
conocimiento del constructo y al desarrollo de inter-
venciones organizacionales.

CONCLUSION

Los escandalos corporativos, la crisis ética de las
ultimas décadas, la corrupcion, el deterioro de los va-
lores sociales y las practicas comerciales cuestiona-
bles que han lacerado la credibilidad de lideres alre-
dedor del mundo, también han impulsado un
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enfoque positivo bajo el tema de liderazgo. Por tal ra-
z6n, el concepto del liderazgo auténtico ha recibido
atencion bajo la investigacion y la practica con el pro-
posito de proveer los medios para retomar la credibi-
lidad en los lideres. Se entiende que el liderazgo au-
téntico en organizaciones se suple, tanto de las capa-
cidades psicoldgicas positivas, como de un contexto
organizacional altamente desarrollado (Luthans &
Avolio, 2003). Esto lleva a que los lideres acttien de
acuerdo con sus valores y convicciones, ganando asi
el respeto y la confianza de sus seguidores (Walum-
bwa et al., 2008).

Aunque el ALQ no cumpli6 con las propiedades
psicométricas adecuadas para su utilizaciéon en los
contextos laborales puertorriquefios; este estudio
abre paso a la elaboracion de otros instrumentos de
medicién centrados en el liderazgo auténtico que se
adapten a la cultura laboral en Puerto Rico. Si bien sa-
bemos que es poco probable que exista una organiza-
cion sin un lider y reconocemos los beneficios del li-
derazgo auténtico; también sabemos que no es posi-
ble elaborar intervenciones adecuadas sin antes tener
un instrumento que cumpla con las propiedades psi-
cométricas apropiadas para la poblacion en la cual se
utiliza. Seria como navegar en mar abierto, sin una
brajula que nos guie.
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