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el objetivo de este estudio fue evaluar si los valores y las motivacio-
nes ocupacionales-vocacionales predicen los estilos de liderazgo que
poseen los cadetes de instituciones policiales. La muestra estuvo
compuesta por 210 cadetes, de ambos sexos, de una escuela de ofi-
cialesde la provincia de entre ríos. se administró el Cuestionario de
motivaciones ocupacionales-vocacionales, el Cuestionario de valores
contextualizados  y el Cuestionario de estilos de liderazgo. para estu-
diar si las motivaciones ocupacionales-vocacionales y los valores pre-
decían los estilos de liderazgo de los cadetes se realizaron análisis de
regresión lineal múltiple. teniendo en cuenta los resultados obtenidos,
se encontró que tanto las motivaciones ocupacionales-vocacionales
como los valores, predicen los estilos de liderazgo. el conocimiento
de las motivaciones ocupacionales-vocacionales y los valores posibi-
litarían una mejor elección de los candidatos a ingresar y de la asig-
nación de puestos, en función del estilo de liderazgo que se busca o
se pretende desarrollar. 

Palabras clave: selección de personal – Liderazgo transformacional –
Motivación intrínseca – Valores humanos – ámbito policial.

Vocational-Occupational Motivation, Values and Leaderships
Styles in Police Cadets
the main objective of this study was to evaluate if values and voca-
tional-occupational motivations predict leadership styles possessed by
cadets in police institutions. the sample consisted of 210 cadets,
males and females, from a police officer school in the province of
entre ríos. the administered scales were the following: the
Vocational-occupational Motivations questionnaire, Contextualized
Values questionnaire, and the Leadership styles questionnaire.  a
multiple linear regression analysis was made in order to study wether
the vocational-occupational motivations and values predicted leader-
ship styles in the cadets. in light of the results obtained, it is possible
to assume that both vocational-occupational motivations as well as
values predict leadership styles. this knowledge could be used for a
better personnel selection and the assignation of posts, based on the
leadership style that is sought or intended to be developed.

Keywords: personal selection – transformational Leadership –
intrinsic Motivation – Human Values – policing.
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Introducción
en el contexto policial la continua necesidad de
solucionar problemáticas sociales, otorgar pro-
tección y garantizar seguridad a los ciudada-
nos, requiere de personas capacitadas para
asumir diversos desafíos [30]. asimismo, en la
práctica diaria dentro de la institución, las tácti-
cas de influencia, la manera de mantener los
equipos de trabajo cohesionados y los miem-
bros del grupo satisfechos, representa un gran
reto para quienes lideran una organización tan
jerarquizada como la policial [2]. 

el tema del liderazgo ha sido ampliamente
estudiado; sin embargo, no existe una defini-
ción particular y única de dicho constructo. esto
se debe en parte a la complejidad del fenóme-
no y a las diversas orientaciones teóricas que lo
abordan [23]. Los primeros enfoques adopta-
dos en la teoría del liderazgo se basaron en las
condiciones innatas de las personas que les
permitían ser líderes o no, enfatizando sus cua-
lidades físicas y psicológicas. a este enfoque, le
siguió el centrado en las conductas; en dicha
perspectiva, el líder quedaba definido por lo
que hacía, excluyendo la influencia del contex-
to en su accionar. posteriormente, surgieron
teorías con una aproximación humanista y un
enfoque de contingencias donde se tenía en
cuenta las características del subalterno y de la
institución, como determinantes del accionar
del líder. Finalmente, emergieron las teorías en
torno al liderazgo carismático y transformacio-
nal [29].

aunque no sea posible arribar a una definición
universal  ―a pesar de que cada año se incre-
menta el estudio de esta temática―, existe un
acuerdo sobre la importancia de tener en cuen-
ta la individualidad del líder, las características
de sus subalternos y el contexto en que se da
esa relación [2]. 

una de las teorías más estudiada en la actuali-
dad y la más adoptada para evaluar la eficacia
del liderazgo, es la teoría del liderazgo transac-
cional/transformacional de Bass [9], cuyo pre-
cursor fue Burns [7]. inclusive, Bass [5] sostie-
ne que este paradigma tiene una aplicabilidad
universal en el sentido de que la misma con-
cepción de los fenómenos y las relaciones se
puede observar en una amplia gama de organi-
zaciones y culturas. este paradigma es capaz
de brindar buenas construcciones explicativas

para todas las situaciones. Las excepciones
pueden ser entendidas como consecuencia de
atributos inusuales de las organizaciones o cul-
turas. 

el liderazgo transformacional sucede cuando
los líderes amplían y elevan los intereses de
sus empleados, generan conciencia y acepta-
ción de los propósitos y misión del grupo, y
cuando motivan a sus empleados a mirar más
allá de su propio interés para el bien del grupo.
el líder transformacional inspira y estimula a
sus empleados con la idea de que pueden ser
capaces de lograr grandes cosas con esfuerzo
extra. además, este tipo de líder es considera-
do a nivel individual; es decir, presta mucha
atención a las diferencias entre sus empleados
y actúa como mentor para los que necesitan
ayuda para crecer y desarrollarse. La estimula-
ción intelectual de los empleados es un tercer
factor en el liderazgo transformacional; los líde-
res están dispuestos y son capaces de mostrar
a sus empleados maneras nuevas de abordar
problemas viejos, enseñan a ver las dificultades
como problemas a resolver, y enfatizan las
soluciones racionales [4].

en el liderazgo transaccional, la característica
principal es la relación de intercambio estable-
cida entre los líderes y los subordinados. en
ese sentido, el líder transaccional clarifica los
objetivos que se pretenden alcanzar y deja
claro que la consecución de estos objetivos
implicará recompensas, mientras que el incum-
plimiento de los objetivos implicará castigos.
por lo tanto, estos líderes motivan a sus subor-
dinados mediante el establecimiento de acuer-
dos mutuos que, si efectivamente se cumplen
con el tiempo, pueden ser responsables del
desarrollo de los sentimientos de confianza de
los subordinados en el líder. esta confianza
puede hacer que se involucren en acciones que
van más allá de las expectativas sobre los obje-
tivos que se pretenden alcanzar en función de
sus roles formales en la organización [32]. 

Bass considera el paradigma de liderazgo
transformacional/transaccional como constitui-
do por constructos complementarios en lugar
de polares. en línea con este razonamiento, un
líder puede ser a la vez transformacional y
transaccional. Bass [7] integró los estilos trans-
formacional y transaccional mediante el recono-
cimiento de que ambos estilos pueden estar
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vinculados en la consecución de metas y objeti-
vos deseados. sin embargo, se encuentran dife-
rencias en el proceso por el cual el líder motiva
a subordinados y en los tipos de objetivos traza-
dos [22]. aunque otros estilos de liderazgo pue-
den ser positivos, el liderazgo transformacional
es el más efectivo según varios estudios al res-
pecto [4]. no obstante, rodríguez-Guiza,
Juárez-Montes & river-Cruz [31] señalan que el
estilo transformacional es más útil en situacio-
nes de cambio y el estilo transaccional lo es en
condiciones más estables.  

por su parte, Bass y riggio [6] contemplan las
dimensiones de liderazgo transformacional,
transaccional y Laissez Faire, conformando el
modelo de rango completo. el liderazgo Laissez
Faire describe a líderes pasivos que son
renuentes a influir en los subordinados o dar
dirección y participar en la toma de decisiones.
Hay una falta de compromiso, interés y falta de
apoyo del líder, limitándose solo al resultado de
las actividades. a los subordinados se les da
una gran libertad de acción y, por lo tanto, es
probable que éstos maximicen su poder e
influencia [16]. no obstante, es un líder que pro-
porciona los materiales necesarios y deja hacer
su trabajo a sus empleados como mejor lo crean
conveniente. también es alguien que se limita a
comentar u opinar si es requerido, así como pro-
porcionar información si es necesario. es un
líder que entrega voluntaria e intencionalmente
el poder y la autoridad al grupo u organización
sin perder completamente el control. Los efec-
tos de este estilo de liderazgo influyen negativa-
mente en el desempeño de los subordinados,
obteniendo bajos resultados en la satisfacción,
efectividad, productividad, cohesión grupal y
esfuerzo extra. además, el subalterno tiene que
ser altamente calificado para que el resultado
sea satisfactorio [13]. si bien, este estilo es el
menos satisfactorio y efectivo puede obtener un
resultado positivo cuando las personas están
calificadas para realizar su trabajo. no obstante,
se corre el riesgo que los subordinados al tener
poder sobre la toma de decisiones cambien las
metas de la organización [13].

alcanzar las metas organizacionales depende
en parte de los valores y actitudes de los subor-
dinados [17] y las características del líder [12].
el conocimiento de los valores de un líder es
importante porque son los que van a orientar en
parte su estilo de liderazgo dentro de una orga-

nización [37].

en la actualidad, uno de los autores más rele-
vantes en el campo de estudio de los valores es
schwartz [34], quien define a los valores como
objetivos deseables, transituacionales, que
varían en el grado de importancia y dan direc-
cionalidad a la vida de una persona o institu-
ción. Los valores sirven a intereses determina-
dos, motivan las acciones, funcionan como nor-
mas o creencias para juzgar y justificar accio-
nes y se adquieren a través de la socialización
y de las experiencias personales. schwartz
adoptó la conceptualización de los valores ofre-
cidos por rokeach [34] y propuso una tipología
de 10 valores organizada en dos dimensiones
bipolares. aunque la teoría discrimina entre los
tipos de valor, se postula que, a un nivel más
básico, los valores forman un continuo de las
motivaciones relacionadas. Cada tipo de valo-
res tiene consecuencias psicológicas, prácticas
y sociales que pueden entrar en conflicto o pue-
dan ser compatibles con la búsqueda de otros
tipos de valores. además, mediante la evalua-
ción de la teoría en diversas culturas, postula
que los contenidos y estructuras de valor son
universales y, por lo tanto, básicos a la natura-
leza de la condición humana [34, 35].

si bien existen algunas investigaciones que
evaluaron el sistema de valores de los líderes
[18, 19, 20, 21, 37, 39], y en argentina se han
llevado a cabo estudios en los que se utilizó la
taxonomía de schwartz [8,10], se han realizado
pocos estudios en población de policías [2, 3,
27].

por otro lado, Chan, rounds & drasgow [11,
12] señalan el rol de las diferencias individuales
en el estudio de los comportamientos de lide-
razgo, ya que dichas diferencias afectan la par-
ticipación de la persona en las funciones y acti-
vidades de liderazgo. es a través de tales acti-
vidades que el individuo adquiere las habilida-
des y el conocimiento requerido para el lideraz-
go y posibilita su estilo de liderazgo. se aborda
el fenómeno del liderazgo como un constructo
multidimensional. dentro de las variables indivi-
duales en la explicación de los comportamien-
tos de liderazgo, mencionan que los intereses
vocacionales, los cuales, a través de las habili-
dades específicas de dominio adquiridos,
moderan la elección de los roles de liderazgo y
actividades de formación en el que participa el
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individuo y la elección de las situaciones en las
que la persona emerge como un líder. 

siendo que los aspirantes a una preparación de
oficiales son posibles candidatos a puestos de
liderazgo, en este trabajo se pretende estudiar
si sus motivaciones ocupacionales-vocaciona-
les y valores predicen los estilos de liderazgo
que ellos poseen. 

Materiales y método
Participantes 
La muestra fue seleccionada a través de un
muestreo no probabilístico, quedando com-
puesta por 210 aspirantes a formarse y ocupar
un puesto dentro de la escuela de oficiales de
la provincia de entre ríos. de estos 210 partici-
pantes, 101 eran hombres (48.1%) y 109 eran
mujeres (51.9%). La edad estuvo comprendida
entre los 17 y 28 años de edad (M= 20.55; DE=
2.48). 

Instrumentos
a) Cuestionario de valores contextualizados
(VaL). Casullo y Castro solano [10] diseñaron el
Cuestionario de valores contextualizados a fin de
evaluar la orientación de los valores de las per-
sonas en el trabajo, en las relaciones familiares
y en la vida social. se basaron en la teoría de
schwartz, quien presenta una tipología de diez
valores (poder, logro, hedonismo, estimulación,
autodirección, universalismo, benevolencia, tra-
dición, conformidad, seguridad). Los autores del
cuestionario VaL formularon un ítem para cada
valor en cada contexto estudiado, quedando
compuesto por un total de 30. el VaL es un ins-
trumento autoadministrable de 30 ítems que
plantean situaciones que expresan determina-
dos valores, las que el sujeto debe tratar de valo-
rar según una escala de 1 a 5 de acuerdo con
sus preferencias, expresando el número 5 su
máxima preferencia y el 1 la menor; el número 3,
señala un punto intermedio de preferencia en la
escala. Los diez tipos motivacionales de valores
pueden agruparse en cuatro grandes metas
motivacionales: apertura al cambio (valores de
estimulación, autodirección y Hedonismo); con-
servación (valores de tradición, Conformidad y
seguridad); trascendencia o autotrascendencia
(valores de universalismo y Benevolencia); por
último, autopromoción (valores de poder y
Logro). 

Las propiedades psicométricas del instrumento

presentan altos niveles de confiabilidad (Alpha
de Cronbach entre .60 y .89) y evidencias de su
validez factorial. Las dimensiones de conserva-
ción y trascendencia en un rango entre .60 y .70
aproximadamente y las dimensiones autopromo-
ción y apertura en un rango entre .50 y .60 [7]. 

b) Cuestionario de motivaciones ocupacionales
vocacionales (CuMo).teniendo en cuenta la
relación entre la elección de una profesión u
ocupación y el sistema de valores que poseen
aquellos que están en este proceso, Migone de
Faletty y Moreno [24] crearon el Cuestionario
de motivaciones ocupacionales vocacionales.
el CuMo se encuentra constituido por 45
ítems agrupados en 5 dimensiones: dependen-
cia y sometimiento; ansiedad respecto del futu-
ro; satisfacción personal; prestigio y éxito; y
altruismo. Las opciones de respuesta se pre-
sentanen una escala Likert de cinco valores:
(1) No le doy ninguna importancia para elegir
mi carrera u ocupación; (2) Le doy poca impor-
tancia para elegir mi carrera u ocupación; (3)
Me importa algo, pero no mucho para elegir mi
carrera u ocupación; (4) Es bastante importan-
te para elegir mi carrera u ocupación; (5) Es
totalmente importante para elegir mi carrera u
ocupación.

por medio del CuMo se pretende aclarar las
motivaciones presentes en el momento de la
elección ocupacional-vocacional y como se
relacionan las elecciones con el sistema de
valores que poseen [26]. también aspira a eva-
luar la potencialidad y el desarrollo futuro, los
motivos por los cuales elige y el peso que tie-
nen estos motivos [24]. 

Las propiedades psicométricas del instrumento
presentan altos niveles de confiabilidad (coefi-
cientes entre .79 y .95) y evidencias de su validez
factorial. La consistencia interna por dimensión
fue satisfactoria: futuro (alpha = .91), altruismo
(alpha = .95), dependencia (alpha = .90), éxito
(alpha = .92) y satisfacción (alpha = .79) [24].

c) Cuestionario de estilos de liderazgo (CeLid)
Castro solano, nader y Casullo [9], diseñaron
el Cuestionario de estilos de liderazgo para
operacionalizar la teoría del liderazgo transfor-
macional/transaccional propuesta por Bass y
avolio [9]. el mismo deriva de la prueba MLq
(Multifactor Leadership Questionnaire) en su
versión española [25]. 
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Tabla 1. Resumen del análisis de regresión de las metas sobre el 
liderazgo transformacional 
Metas R2 β p IC 95%
Conservación .202 .263   .000*** [.105,  .350] 
Trascendencia .227        .001** [.069,  .283] 
Autopromoción .071        .276 [.046,  .159] 
Apertura al cambio       -.042        .518 [.141,  .071] 
**p<.01, ***p<.001. 
 

  

el CeLid es un instrumento autoadministrable
que puede tomarse de forma individual o colec-
tiva. Consta de 34 ítems que deben responder-
se en una escala del 1 al 5 (Nunca, Rara vez, A
veces, A menudo, Siempre), de acuerdo a cuán
frecuente se cree tener determinada conducta o
actitud con respecto a los subordinados [33]. 

Las propiedades psicométricas del instrumento
presentan altos niveles de confiabilidad y evi-
dencias de su validez factorial. el CeLid pre-
senta un modelo de siete factores agrupados
en tres estilos de liderazgo: liderazgo transfor-
macional (carisma, inspiración, estimulación
intelectual y consideración individualizada),
liderazgo transaccional (recompensa contin-
gente y dirección por excepción) y Laissez
Faire. para evaluar la confiabilidad, desde el
punto de vista de la consistencia interna, se cal-
culó el coeficiente de Alpha de Cronbach obte-
niéndose una confiabilidad satisfactoria para
cada una de las siete escalas: carisma (alpha =
.70), inspiración (alpha = .77), estimulación
intelectual (alpha = .63), consideración indivi-
dualizada (alpha = .70), recompensa contingen-
te (alpha = .75), dirección por excepción (alpha
= .76) y Laissez Faire (alpha = .64) [9]. 

Recolección de datos
se estableció contacto con la escuela de oficia-
les de la provincia de entre ríos, a fin de admi-
nistrar los cuestionarios a los aspirantes a cade-
tes. Los cuestionarios formaron parte de la bate-
ría que se tomaba a los candidatos para su
selección. no obstante, el consentimiento infor-
mado adjuntado a los mismos, aclaraba que
eran parte de una investigación y los datos serí-
an utilizados para ese fin, garantizando la confi-
dencialidad de la información brindada.

Procedimientos para el análisis de datos 
para realizar los análisis estadísticos corres-
pondientes se utilizó el Statistical Package for
the Social Science (spss), versión 17.0 para

Windows. a fin de analizar si los valores y la
motivación ocupacional-vocacional predicen los
estilos de liderazgo, se realizaron análisis de
regresiones lineales múltiples. 

Resultados
Valores y estilos de liderazgo 
Los análisis estadísticos se hicieron en base a
las metas motivacionales que expresan los
tipos motivacionales de valores, ya que son el
aspecto fundamental del contenido que diferen-
cia a los valores [15]. Cada meta está com-
puesta por valores e indican la orientación de
dichos valores.

se observó que las metas predecían un 20%
(R2 = .202) al estilo de liderazgo transformacio-
nal (F(4)= 16.187, p< .000). sin embargo, las
metas  de Conservación y trascendencia son
las que predicen de manera significativa al esti-
lo de liderazgo transformacional. a mayores
puntuaciones obtenidas en las metas de con-
servación y de trascendencia, mayor estilo de
liderazgo transformacional (ver tabla 1). 

se observó que las metas explicaban un 13%
(R2 = .128) al estilo de liderazgo transaccional
(F(4)= 9.353, p< .000). sin embargo, es la meta
de autopromoción la que predice de manera
significativa al estilo de liderazgo transaccional.
a mayores puntuaciones obtenidas en la meta
de autopromoción mayor estilo de liderazgo
transaccional (ver tabla 2). 

se observó que las metas explicaban en un
13%  (r2 = .128) al estilo de liderazgo Laissez
Faire (F(4)= 9.386, p< .000). no obstante, las
metas de apertura al cambio y de predicen de
manera significativa al estilo de liderazgo
Laissez Faire. a mayor puntaje en la meta de
apertura al cambio, mayor tendencia al estilo
Laissez Faire. por el contrario, a mayor puntua-
ción en la meta conservación, menor tendencia
a dicho estilo de liderazgo (ver tabla 3). 
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Tabla 4. Resumen del análisis de regresión de las motivaciones sobre 
el liderazgo transformacional 
Motivaciones ocupacionales - 
vocacionales 

R2 β p IC 95% 

Ansiedad frente al futuro .210  .053 .519 [-.071,  .139] 
Altruismo  .232      .000*** [ .069,  .241] 
Dependencia y sometimiento -.038 .588 [-.095,  .054] 
Satisfacción personal  .279      .000*** [ .140,  .410] 
Prestigio y éxito      .011 .881 [-.083,  .096] 
***p<.001. 

 
  en relación al estilo de liderazgo transaccional,

si bien el efecto de todas las motivaciones ocu-
pacionales vocacionales juntas parecerían que
predicen en parte a este estilo (F(5)= 4.782, p<

.000), en realidad los resultados son limitados
porque al analizar cada motivación por separa-
do no se encontró un efecto predictor sobre el
liderazgo transaccional (ver tabla 5). 

 

Tabla 3. Resumen del análisis de regresión de las metas sobre el 
liderazgo Laissez Faire 
Metas R2 β p IC 95% 
Conservación .128 -.194  .011* [-.341,  -.045] 
Trascendencia  .063 .394 [-.073,     .185] 
Autopromoción  .085 .208 [-.044,     .202] 
Apertura al cambio         .321      .000***  [ .178,      .435] 
*p<.05, ***p<.001. 
 
  Motivaciones ocupacionales vocacionales y

estilo de liderazgo
Los resultados obtenidos indicaron que las
motivaciones ocupacionales vocacionales que
poseen los aspirantes a oficiales predicen en
un 21% (R2 = .210) al estilo de liderazgo trans-
formacional (F(5)= 13.531, p< .000). sin embar-

go, la motivación de satisfacción personal y
altruismo son las que predicen de manera sig-
nificativa a este estilo de liderazgo. a medida
que aumentan las puntuaciones obtenidas en
las motivaciones satisfacción y altruismo, es
más consistente el estilo de liderazgo transfor-
macional (ver tabla 4). 

 

Tabla 2. Resumen del análisis de regresión de las metas sobre el 
liderazgo transaccional 
Metas R2 β p IC 95% 
Conservación .128 .073 .331 [-.073,  .215] 
Trascendencia .043 .555 [-.088,  .163] 
Autopromoción .259      .000***  [ .113,  .353] 
Apertura al cambio        .085 .216 [-.046,  .203] 
***p<.001 
 

  

 
 
 
 
Tabla 5. Resumen del análisis de regresión de las motivaciones sobre 
el liderazgo transaccional 
Motivaciones ocupacionales- 
vocacionales 

R2 β p IC 95% 

Ansiedad frente al futuro .086 .096 .275 [-.056,  .197] 
Altruismo .018 .800 [-.090,  .117] 
Dependencia y sometimiento .093 .217 [-.033,  .146] 
Satisfacción personal .123 .102 [-.027,  .298] 
Prestigio y éxito .071 .384 [-.060,  .155] 
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sin embargo, al evaluar de forma separada las
dimensiones que componen este estilo de lide-
razgo (recompensa contingente y manejo por
excepción), se observó que las motivaciones
ocupacionales vocacionales predicen un 9% (r2
= .091) a la dimensión recompensa contingente
(F(5)= 5.093,  p< = .000). particularmente, la

motivación de satisfacción personal es la que
predice de manera significativa a la dimensión
recompensa contingente del estilo de liderazgo
transaccional. a mayor puntaje en la motivación
satisfacción personal, mayor tendencia al estilo
de liderazgo transaccional (recompensa contin-
gente) (ver tabla 6).  

 
Tabla 6. Resumen del análisis de regresión de las motivaciones sobre 
la dimensión Recompensa contingente del liderazgo transaccional 
Motivaciones ocupacionales- 
vocacionales 

R2 β p IC 95% 

Ansiedad frente al futuro .091 .054 .534 [-.114,  .219] 
Altruismo .019 .789 [-.117,  .155] 
Dependencia y sometimiento .056 .460 [-.073,  .162] 
Satisfacción personal .187 .013*  [ .058,   .486] 
Prestigio y éxito .093 .249 [-.059,  .225] 
*p<.05. 
 

 
 

Las motivaciones ocupacionales vocacionales
no predicen la dimensión Manejo por excepción
del liderazgo transaccional (F(5)= 1.942, p> .05).

Finalmente, en relación al liderazgo Laissez
Faire, no se encontraron predicciones significa-
tivas de las motivaciones ocupacionales voca-
cionales (F(5)= 2.022, p> .05).

Discusión y conclusiones 
diversos autores sostienen que un estilo de
liderazgo de tipo transformacional resulta ser
más efectivo para las organizaciones, y en el
contexto policial se relaciona con variables
como la reducción de crimen, percepción de
seguridad por parte de la población, atención y
mejor calidad en la relación con los ciudadanos
[40]. por lo tanto, es deseable que las caracte-
rísticas que posean quienes ocupan puestos de
liderazgo en la policía sean las que concuerden
con un tipo de liderazgo transformacional. es
decir, de líderes que se interesan no solo por el
trabajo sino también por las personas que lo
hacen y procuren que haya un crecimiento
laboral y personal dentro de la institución.
Varios estudios realizados sobre el liderazgo en
el contexto de las fuerzas de seguridad, apoyan
el estilo de liderazgo transformacional como el
más eficaz [2].

no obstante, de acuerdo a las capacidades que
tenga el líder, éste puede manifestar conductas
transformacionales o transaccionales teniendo
en cuenta las características de la situación, de

los subordinados y de las tareas a realizar [14].
esto es posible, porque se trataría de lideraz-
gos complementarios más que polares, donde
ambos estilos pueden estar vinculados en la
consecución de metas [9, 6, 28]. tanto el lide-
razgo transformacional como el transaccional
tienen aspectos positivos. rodríguez-Guiza et
al. [31] señalan que el estilo transformacional
es más útil y adaptativo en situaciones de cam-
bio y el estilo transaccional lo es en condiciones
más estables. al respecto, es interesante men-
cionar que cuando se habla de estilos, aunque
una persona tenga un estilo preferido para con-
ducirse en la vida, éste puede cambiar según la
situación, la tarea a realizar o la etapa de la vida
[38]. es necesario que un líder tenga la capaci-
dad de ser flexible en su estilo de liderazgo
para poder adaptarse al contexto organizacio-
nal en el que se encuentra inserto.

según los resultados del presente estudio, las
metas de trascendencia y conservación son las
que predicen un estilo de liderazgo transforma-
cional dentro del contexto policial, el cual se
caracteriza por ser altamente organizado y jerar-
quizado. al respecto, otros estudios [33, 37]
encontraron que un liderazgo carismático se
relacionaba positivamente con valores orienta-
dos hacia la conservación y trascendencia. este
tipo de líder se basa en los valores tradicionales
para promover un sentido de auto-consistencia
entre sus seguidores. Cuando el valor de la con-
servación es compartido por el líder y sus segui-
dores, pueden representar una poderosa forma
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de auto-expresión colectiva que trabaja para la
recuperación de la cultura y los valores de la
colectividad. es interesante mencionar que
shamir et al. [36] encontraron que los líderes de
niveles más altos se caracterizaban por valores
de apertura al cambio, mientras que los de bajo
rango tendían a manifestar valores tradiciona-
les. por otro lado, el contexto policial de la
muestra quizás tenga una cultura que valore
más el mantenimiento de las reglas, formas y
costumbres, así como el interés por la seguri-
dad de los demás y la búsqueda del logro orga-
nizacional más que el personal [28]. esto esta-
ría acorde a los valores predominantes en
población militar, tales como seguridad, tradi-
ción, conformidad y benevolencia [7].

en relación al liderazgo transaccional, los resul-
tados del presente estudio señalan que la meta
de autopromoción sería la que predice a este
tipo de liderazgo. estos hallazgos son consis-
tentes con los encontrados por nader y Castro
solano [28]. es esperable que un líder transac-
cional que ejerce su liderazgo mediante la utili-
zación de incentivos para lograr objetivos
posea valores que tiendan a la búsqueda activa
del ejercicio o posición de liderazgo y el logro
personal. esto implica que este tipo de líder
busca el logro de metas a través del poder de
su posición y asuma los resultados como éxitos
personales.

respecto al liderazgo Laissez Faire, los resulta-
dos de este estudio indican que la meta de
apertura al cambio predice de manera positiva
a este tipo de liderazgo, mientras que la meta
de conservación lo haría de manera negativa.
si bien, resultados de otros estudios asocian la
apertura al cambio con un estilo de liderazgo
transformacional [28] cuando esta apertura al
cambio es extrema y hay una independencia
total para pensar y hacer lo que uno quiere, no
es teóricamente incompatible pensar que
puede estar asociado a características propias
de un estilo de liderazgo Laissez Faire.
asimismo, el valor de conservación es lo
opuesto a las características intrínsecas de
este tipo de liderazgo. por ello, los resultados

no serían contradictorios a lo postulado teórica-
mente. 

Finalmente, en relación a las motivaciones
vocacionales-ocupacionales, los resultados del
presente estudio, señalaron que las motivacio-
nes de altruismo y satisfacción personal son las
que predicen un estilo de liderazgo transforma-
cional. es esperable que la búsqueda del bien
común, de la ayuda al prójimo, del sentimiento
que la propia ocupación o profesión va a mejo-
rar la vida de otros y beneficiar a la sociedad en
general, estuvieran asociadas al liderazgo
transformacional. asimismo, la satisfacción en
la propia tarea y el logro de experiencias que
proporcionen enriquecimiento profesional expli-
ca un estilo de liderar de tipo transformacional.

respecto al liderazgo transaccional, se encon-
tró que la satisfacción personal predice especí-
ficamente a la dimensión de recompensa con-
tingente del estilo transaccional, que es más
centrado en la tarea. es esperable que líderes
motivados por el desarrollo y logro personal
tiendan a clarificar objetivos y tareas y premiar
o reconocer a sus subordinados en función del
alcance de los objetivos propuestos y el cumpli-
miento de las tareas asignadas [6].

se recomienda para futuros estudios analizar
los efectos que ejerce el contexto sobre los
valores de los líderes y sobre sus estilos de
liderar [1], ya que los estilos son constructos en
parte heredables y parcialmente socializados
[38]. esto tiene implicancias para las organiza-
ciones policiales, ya que hace posible que los
estilos de liderazgo puedan ser aprendidos y
desarrollados. asimismo, el conocimiento de
las motivaciones ocupacionales-vocacionales y
los valores posibilitarían una mejor elección de
los candidatos a ingresar y en la asignación de
puestos, en función del estilo de liderazgo que
se busca o se pretende desarrollar. esto ayuda-
ría a prevenir errores de selección que podrían
ser costosos. también tiene repercusiones en
la población civil, ya que se la pone en riesgo al
asignar personas poco capaces a puestos de
liderazgo [7]. 

Referencias 

1. antonakis J, avolio BJ,  sivasubramaniam n.
Context and leadership: an examination of the
nine-factor full-range leadership theory using 

the Multifactor Leadership questionnaire.
Leadersh q. 2003; 14(3):261-95. doi:
10.1016/s1048-9843(03)00030-4



acta psiquiátr psicol am Lat. 2016; 62(4): 231-240

MotiVaCión VoCaCionaL-oCupaCionaL, VaLores y estiLos de LiderazGo en Cadetes deL áMBito poLiCiaL 239

2. álvarez solves Jo. estilos de liderazgo en la
policía local de la Comunidad Valenciana.
[internet]. [tesis  doctoral]. Valencia:
departamento de psicología social.
universidad de Valencia; 2009 [citado 22-09-
2016]. disponible en: http://www.tdx.cat/bits-
tream/handle/10803/10202/alvarez.pdf;jses-
sionid=307C1F1d7C1B4382009de66411da
7F2B?sequence=1    

3. álvarez o, Lila M,  Castillo i. Los estilos de
liderazgo de la policía Local de la Comunidad
Valenciana: una aproximación desde la
teoría del Liderazgo transformacional.
anales de psicología. 2012; 28 (2): 548-57.

4. Bass BM. From transactional to transforma-
tional leadership: Learning to share the vision.
organ dyn. 1991; 18 (3):19-31.

5. Bass BM. does the transactional–transforma-
tional paradigm transcend organizational and
national boundaries? am psychol.1997;
22:130-42.

6. Bass BM, riggio re. transformational
Leadership. Mahwah, nJ: Lawrence erlbaum
associates; 2006.

7. Castro solano a. técnicas de evaluación psi-
cológica en los ámbitos militares. Buenos
aires: paidós; 2005. 

8. Castro solano a,  nader M. La evaluación de
los valores humanos con el portrait Values
questionnaire de schwartz. interdisciplinaria.
[internet]. 2006 [citado 22-09-2016];
23(2):155-74. disponible en: http://www.scie-
lo.org.ar/pdf/interd/v23n2/v23n2a02.pdf

9. Castro solano a, nader M,  Casullo MM. La
evaluación de los estilos de liderazgo en
población civil y militar: un estudio con el
MLq (Multifactor Leadership questionnaire)
de Bass y avolio. revista de psicología. 2006;
22: 65-88.

10. Casullo MM, Castro solano a. La estructura
de los valores humanos en población adulta
argentina civil y militar. accion psicol. 2004; 3
(1):21-30.

11. Chan Ky,  drasgow F. toward a theory of indi-
vidual differences and leadership: understand-
ing the motivation to lead. J appl psychol.
2001; 86 (3):481-98.

12. Chan Ky, rounds J,  drasgow F. the relation
between vocational interests and the motiva-
tion to lead. J Vocat Behav. 2000;  57 (2):226-
45.

13. Choque ayp, Mejía We, Vásquez ap,
Machaca pC. Liderazgo laissez faire. revista
de investigación Valor agregado. 2014; 1

(1):67-72.
14. Contreras torres F,  Barbosa ramírez d. del

liderazgo transaccional al liderazgo transfor-
macional: implicaciones para el cambio orga-
nizacional. revista Virtual universidad
Católica del norte. [internet] 2013 [citado 22-
09-2016] 2(39):152-164. disponible en:
http://www.redalyc.org/pdf/1942/1942275090
13.pdf

15. delfino Gi,  zubieta eM. Valores y política: análisis
del perfil axiológico de los estudiantes universitarios
de la ciudad de Buenos aires (república
argentina). interdisciplinaria. [internet] 2011; [citado
22-09- 2016] 28 (1): 93-114. disponible en:
http://www.scielo.org.ar/pdf/interd/v28n1/v28n
1a06.pdf

16. deluga rJ. the effects of transformational,
transactional, and laissez faire leadership
characteristics on subordinate influencing
behavior. Basp. 1990; 11 (2):191-203.

17. dose J. the relationship between Work
Values similarity and team-member and
Leader-member exchange relationships.
Group dyn-theor res; 3 (1):20-32.

18. Giberson tr, resick CJ,  dickson MW.
embedding leader characteristics: an exami-
nation of homogeneity of personality and val-
ues in organizations. J appl psychol. 2005; 90
(5):1002.10.

19. Krishnan Vr. Value systems of transforma-
tional leaders. Leadership org dev J. 2001;
22 (3):126-32.

20. Krishnan Vr. transformational leadership and
value system congruence. int J Value Base
Manag. 2002; 15 (1):19-33.

21. Lord rG,  Brown dJ. Leadership, values, and
subordinate self-concepts. Leadersh q. 2001;
12 (2): 133-52.

22. Lowe KB, Kroeck KG,  sivasubramaniam n.
(1996). effectiveness correlates of transfor-
mational and transactional leadership: a meta-
analytic review of the MLq literature.
Leadersh q 2001; 7 (3):385-425.

23. Lupano perugini ML,  Castro solano a.
estudios sobre el liderazgo. teorías y evalua-
ción. revista psicodebate [internet]. 2006;
[citado 22-09- 2016]; (6):107-22. disponible
en: https://dspace.palermo.edu/ojs/index.php/psi-
codebate/article/download/444/224

24. Migone de Faletty r, Moreno J.  Manual de
Cuestionario de Motivaciones Vocacionales.
Buenos aires: usaL instituto de investigacio-
nes psicoantropológicas; 1999.

25. Morales JF,  Molero F. el liderazgo en los



acta psiquiátr psicol am Lat. 2016; 62(4): 231-240

María CaroLina KLos, MariseL Gutierrez de Vázquez240

equipos de atención primaria. Cuadernos de
Gestión. 1995;1: 83-91.

26. Moreno J,  aguiar schmidt a. Las motivacio-
nes ocupacionales-vocacionales en estudian-
tes universitarios de diferentes carreras. actas
de las jornadas de investigación de la facultad
de psicología y psicopedagogía de la
universidad del salvador; 2011, pp. 44-51.

27. Muchotrigo MpG. Valores en un grupo de
policías de tránsito de la ciudad de Lima,
perú. diversitas: perspectivas en
psicología [internet]. 2008  [citado 22-09-
2016]; 4(2):291-304. disponible en:
http://revistas.usta.edu.co/index.php/diversi-
tas/article/download/186/291

28. nader M,  Castro solano a. influencia de los
valores sobre los estilos de liderazgo: un aná-
lisis según el modelo de liderazgo transforma-
cional-transaccional de Bass. univ
psychol.2007; 6(3): 689-98.

29. palomo Vadillo M.t. Liderazgo y motivación
de equipos de trabajo. Madrid: esic; 2010. 

30. rodríguez a, zappietro e. Historia de la
policía Federal argentina a las puertas del ter-
cer milenio. Génesis y desarrollo desde 1590
hasta la actualidad. Bogotá: editorial policial;
1999.

31. rodríguez-Guiza Ma, Juárez-Montes F,
rivera-Cruz JM. evolución del estilo de lideraz-
go de cadetes de la escuela Médico Militar
durante los dos primeros años de adiestramien-
to. rev sanid Milit Mex. 2015;  69 (2): 92-101.

32. rodrigues ado,  Ferreira MC. the impact of
transactional and transformational Leadership
style on organizational Citizenship Behaviors.
psico-usF. 2015;  20 (3):493-504.

33. schmidt a. autoconcepto y Motivaciones
vocacionales en estudiantes de primer año de
carreras de Humanidades y Ciencias exactas
[internet].  [tesis  de licenciatura].  Buenos
aires: universidad Católica argentina,
Facultad de Humanidades“teresa de ávila”;
2010 [citado 22-09-2016] disponible en:
http://bibliotecadigital.uca.edu.ar/repositorio/t
esis/autoconceptomotivaciones-vocaciona-
les-en-estudiantes.pdf.

34. schwartz sH. are there universal aspects in
the structure and contents of human values?.
J soc  issues. 1994; 50 (4):19-45.

35. schwartz sH, sagie G. Value consensus and
importance a cross-national study. J Cross
Cult psychol. 2000; 31 (4):465-97.

36. shamir B, House rJ,  arthur M. the motivation-
al effects of charismatic leadership: a self-con-
cept based theory. organ sci. 1993; 4:1-17.

37. sosik JJ. the role of personal values in the
charismatic leadership of corporate man-
agers: a model and preliminary field study.
Leadersh q.; 2005; 16 (2):221-44.

38. sternberg r. thinking styles. in Costa aL, ed.
developing Minds. Virginia:  assn for
supervision & Curriculum; 2001, p.197-201.

39. thomas JL, dickson MW,  Bliese pd. (2001).
Values predicting leader performance in the
us army reserve officer training Corps
assessment Center: evidence for a personal-
ity-mediated model. Leadersh q. 2001; 12
(2):181-96.

40. Vinzant J, Crothers L. (1994). street-level
leadership: the role of patrol officers in com-
munity policing.  Crim Justice rev 1994; 19
(2):189-211.


