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Introducción

A lo largo del tiempo, diver-
sos estudios han buscado en-
tender los procesos que ocu-
rren en los equipos (Sparrowe 
et  al., 2001; Balkundi y 
Harrison, 2006). Uno de los 
procesos más importantes es el 
liderazgo, el cual ha sido a 
menudo conceptualizado como 
un proceso vertical asociado 
generalmente al estudio del 
líder jerárquico dentro de las 
organizaciones (D’innocenzo 
et  al., 2014). Sin embargo, el 
estudio del liderazgo vertical 
es solo una parte del construc-
to del liderazgo, el cual se 
caracteriza por ser dinámico, 
complejo y que evoluciona 
constantemente (Perry-Smith y 
Shalley, 2003; Shalley y 
Gilson, 2004; Friedrich et  al., 
2016). Esta creciente compleji-
dad y responsabilidad se basa 
en que las tareas que enfren-
tan los equipos son cada vez 

más complejas e interconecta-
das, lo que hace menos proba-
ble que un solo miembro del 
equipo pueda desempeñar to-
das las funciones de liderazgo 
necesarias (Bligh et  al., 2006; 
Yammarino et  al., 2012). Es 
por esto que este estudio se 
enfocó en estudiar estructuras 
de liderazgo, las que se gene-
ran mediante la influencia en-
tre los diferentes individuos 
que componen el equipo, tanto 
en tareas como en relaciones 
(Emery et al., 2013).

Marco Teórico

Recientemente ha habido un 
auge en cuanto a entender el 
liderazgo como un proceso 
social y dinámico, donde uno 
de los principales modelos de 
liderazgo y que ha generado 
mayor interés es el liderazgo 
compartido. El liderazgo com-
partido se basa en el surgi- 
miento dinámico de líderes 

(Contractor et  al., 2012). Ba- 
rry (1991) describió el lideraz-
go compartido como un fenó-
meno a nivel de equipo que 
se caracteriza porque los roles 
y comportamientos de líderes 
pueden ser divididos, compar-
tidos y rotados, existiendo 
múltiples líderes dentro de un 
equipo. Además, diversos es-
tudios han encontrado una 
relación directa entre lideraz-
go compartido y el desempe-
ño en los equipos, pudiendo 
incluso complementar al lide-
razgo vertical dentro de los 
equipos (D’innocenzo et  al., 
2014; Nicolaides et  al., 2014; 
Wang et  al., 2014).

En cuanto a los anteceden-
tes, estos se pueden separar 
en características de las ta-
reas, del ambiente y del equi-
po. Se ha podido relacionar 
positivamente al liderazgo 
compartido con tareas interde-
pendientes (Nicolaides et  al., 
2014) pero se encuentra negati- 

vamente relacionado con ta-
reas complejas (D’innocenzo 
et  al., 2014). En cuanto a las 
características del equipo, se 
ha determinado que el surgi-
miento de liderazgo comparti-
do se relaciona con la edad 
promedio, diversidad de géne-
ro y diversidad de nacionali-
dades del equipo (Muethel 
et  al., 2012). Además, se ha 
encontrado que el tamaño del 
equipo no está asociado con 
el surgimiento del liderazgo 
compartido (Nicolaides et  al. 
2014; Wang et  al. 2014). Así, 
aunque se sabe con relativa 
certeza cómo surgen los lide-
res según las características 
del equipo, no se tiene la mis-
ma información sobre las ca-
racterísticas necesarias a nivel 
de individuo.

Surgimiento de liderazgo

El surgimiento de liderazgo 
se refiere a un proceso en el 

nas, caracterizado por tener tareas interconectadas. Los resul-
tados señalan que individuos con altos niveles en Extroversión 
y Afabilidad recibieron más nominaciones de líderes basados en 
relaciones, mientras que individuos altos en Responsabilidad y 
Extroversión recibieron más nominaciones de líderes basados 
en tareas. En cuanto al surgimiento de seguidores, se encontró 
que individuos altos en Responsabilidad y Afabilidad fueron más 
propensos a entregar nominaciones de líderes basados en ta-
reas. Los hallazgos del estudio son discutidos.

RESUMEN

El objetivo de la investigación es entender la relación entre 
la personalidad y el surgimiento dinámico de liderazgo mediante 
un estudio en equipos autogestionados compuestos por estudian-
tes. Se plantearon relaciones entre las dimensiones de personali-
dad Extroversión, Afabilidad y Responsabilidad, y el surgimiento 
de líderes (nominados por otros como líderes) y seguidores (no-
minan a otros como líderes), tanto para tareas como relaciones. 
La muestra consistió en 73 estudiantes de una universidad chi-
lena que participaron en un proyecto grupal durante 12 sema-
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SUMMARY

acterized by interconnected tasks and responsibilities. Results in-
dicate that individuals with high levels of Extroversion and Agree-
ableness received more nominations as relationship oriented lead-
ers, while individuals with high levels of Conscientiousness and 
Extroversion received more nominations as task oriented leaders. 
As for follower emergence, it was found that individuals with high 
levels of Conscientiousness and Agreeableness were more likely 
to send task nominations. Findings are discussed.

This study investigated the relation of personality with the dy-
namic emergence of leadership in self-managed teams made up of 
students. We propose a relationship between Extroversion, Agree-
ableness and Conscientiousness with the emergence of task-ori-
ented leadership and relationship-oriented leader (designated as 
leader by others) and follower (consider others as leader) emer-
gence. The sample consisted of 73 students from a Chilean uni-
versity who participated in a team project during 12 weeks, char-
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RESUMO

rante 12 semanas, caracterizado por ter tarefas interconectadas. 
Os resultados apontam que indivíduos com altos níveis em Ex-
troversão e Afabilidade receberam mais nomeações como líderes 
baseados em relações, enquanto que indivíduos altos em Re-
sponsabilidade e Extroversão receberam mais nomeações como 
líderes baseados em tarefas. Em relação ao surgimento de segui-
dores, se encontrou que indivíduos altos em Responsabilidade e 
Afabilidade foram mais propensos a entregar nomeações de líde-
res baseados em tarefas. Os resultados do estudo são discutidos.

O objetivo da investigação é entender a relação entre a per-
sonalidade e o surgimento dinâmico de liderança mediante um 
estudo em equipes autogeridas compostas por estudantes. Con-
sideraram-se relações entre as dimensões de personalidade Ex-
troversão, Afabilidade e Responsabilidade, e o surgimento de 
líderes (considerados por outros como líderes) e seguidores (no-
mear outros como líderes), tanto nas tarefas como no relacio-
namento. A amostra consistiu em 73 estudantes de uma univer-
sidade chilena os quais participaram em um projeto grupal du-

cual un individuo ejerce in-
fluencia dentro del equipo sin 
que necesariamente se le asig-
ne una responsabilidad formal 
de liderazgo (Judge et  al., 
2002; Hoch y Dulebohn, 2017). 
Este proceso puede dividirse 
en dos dimensiones: la de ta-
reas y la de relaciones, donde 
ambas contribuyen al desempe-
ño de los equipos (Cogliser 
et  al., 2012). Los individuos 
con altos niveles de liderazgo 
basado en tareas se caracteri-
zan principalmente al desarro-
llo y cumplimiento de metas, 
mientras que la dimensión de 
relaciones tiene por objetivo 
poder proporcionar estabilidad 
dentro del equipo y en las rela-
ciones interpersonales.

Una de las variables que se 
ha podido asociar de forma 
más frecuente al surgimiento 
de liderazgo es la personalidad 
(Judge et  al., 2002). La perso-
nalidad se describe como una 
serie de tendencias básicas de 
conducta que inf luyen en los 
pensamientos, emociones y 
acciones, que se desarrollan 

hasta convertirse en estructuras 
estables (Costa y McCrae, 
1992b; Gooty et  al., 2010). 
Estos rasgos estables que com-
ponen la personalidad pueden 
llevar a comportamientos de 
liderazgo que, al ser percibidos 
por otros, originan el surgi-
miento de líderes en los equi-
pos. Uno de los modelos ocu-
pados con mayor recurrencia 
en el estudio de la personali-
dad es el Five Factor Model of 
Personality (FFM; Costa y 
McCrae, 1988; Digman, 1990). 
Este modelo señala que existen 
cinco dimensiones ortogonales 
de la personalidad: Extro-
versión, Afabilidad, Responsa-
bilidad, Apertura a la experien-
cia y Neuroticismo. Cada una 
de estas dimensiones puede ser 
descrita por una serie de tér-
minos de comportamiento que 
en niveles elevados definen a 
los individuos. Aunque el estu-
dio de la personalidad de los 
individuos puede explicar dife-
rentes resultados en el proceso 
de liderazgo (Zaccaro, 2007) 
no solo debe entenderse el pro- 

ceso desde el punto de vista 
del líder, sino también desde el 
seguidor, ya que es este quien 
percibe los comportamientos de 
liderazgo, entregando el lide-
razgo a otro individuo del 
equipo (Lord y Maher 1990; 
DeRue y Ashford 2010).

Individuos con un nivel alto 
en Extroversión son sociales, 
activos, optimistas, buscan 
emoción y af iliación social 
(Barrick y Mount, 1991; Costa 
y McCrae, 1992a, b; Ashton 
et  al., 2002). Judge et  al. 
(2002) mostró que Extroversión 
es la dimensión de la persona-
lidad que se ha asociado de 
forma más consistente y positi-
va con el surgimiento de líde-
res. Individuos con un nivel 
alto en Extroversión tienden a 
ser positivos, ambiciosos e in-
f luyentes (Hoch y Dulebohn, 
2017); de esta forma, es posible 
esperar que estos individuos 
presenten comportamientos de 
liderazgo basado en relaciones 
tales como, por ejemplo, capa-
citar a los miembros para que 
tomen la iniciativa en la reso- 

lución de problemas y propor-
cionar apoyo y estímulo al 
equipo a fin de mantener las 
relaciones interpersonales 
(Yukl et  al., 2002). En base a 
esto, se podría esperar que 
mayores niveles de Extro- 
versión se relacionen positiva-
mente con el surgimiento de 
líderes basados en relaciones:
H1a - A nivel de individuo, al- 
tos niveles de Extroversión se 
relacionan positivamente con el 
surgimiento de líderes basados 
en relaciones.

Desde la perspectiva del se-
guidor, individuos con un nivel 
alto en Extroversión deberían 
ser menos propensos a aceptar 
inf luencia de parte de otros 
miembros del equipo ya que 
son altamente dominantes y 
tienen un exceso de confianza 
en sí mismos (Gough, 1990; 
Costa y McCrae, 1992a, b; 
Hoch y Dulebohn, 2017) ade-
más de ser altamente autóno-
mos en la toma de decisiones y 
juicios (Woodman et  al. 1993). 
De esta forma, se puede espe- 
rar que individuos con un nivel 



725OCTOBER 2018 • VOL. 43 Nº 10

alto en Extroversión sean me-
nos propensos a percibir com-
portamientos de líderes basa-
dos en relaciones, tales como 
capacitar a los miembros para 
que tomen la iniciativa en la 
resolución de problemas y/o 
desarrollar la habilidad y la 
confianza entre los miembros 
del equipo (Yukl et  al., 2002) 

esperando lo siguiente:

H1b - A nivel de individuo, 
altos niveles de Extroversión se 
relacionan negativamente con 
el surgimiento de seguidores 
basados en relaciones.

Individuos con un nivel alto 
en Afabilidad tienden hacia la 
afiliación, compasión, coopera-
ción y gentileza (Graziano y 
Eisenberg, 1997; McCrae y 
Costa, 2008), ya que confían 
más y a la vez generan más 
confianza que los individuos 
menos afables (Costa y 
McCrae, 1992a, b). En el meta-
análisis de Judge et  al. (2002) 
no se pudo encontrar relación 
entre Afabilidad y surgimiento 
de líderes; sin embargo, estu-
dios más recientes concuerdan 
que individuos altos en 
Afabilidad mantienen un am-
biente agradable de trabajo y 
fortalecen las relaciones inter-
personales entre los miembros 
del equipo (Balthazard et  al., 
2009; Cogliser et  al., 2012; 
Emery et al., 2013). Esto lleva-
ría a pensar lo siguiente:

H2a - A nivel de individuo, 
altos niveles de Afabilidad se 
relacionan positivamente con el 
surgimiento de líderes basados 
en relaciones.

Desde la perspectiva de se-
guidor, individuos afables se 
centran en la cooperación más 
que en la competencia dentro 
de los equipos (LePine y Van 
Dyne, 2001), siendo más pro-
pensos a relacionarse con otros 
miembros del grupo a un nivel 
de amistad más interpersonal y 
estar relativamente cómodos al 
permitir que otros individuos 
tomen el rol de líder y se 
arriesguen a dirigir el grupo 
(Van Vugt et  al., 2008). Ade- 
más, estos son considerados 
altamente cooperadores, al-
truistas, amables y buscan eva-
dir conflictos (McCrae, 1987; 
Goldberg, 1990; Graziano y 
Eisenberg, 1997), lo que haría 

pensar que pueden percibir in-
fluencias asociadas al liderazgo 
basado en relaciones, plantean-
do lo siguiente:

H2b - A nivel de individuo, 
altos niveles de Afabilidad se 
relacionan positivamente con el 
surgimiento de seguidores ba-
sados en relaciones.

Los individuos con un nivel 
alto en Responsabilidad se ca-
racterizan por su alto sentido 
de dirección y trabajar duro 
para alcanzar sus metas 
(McCrae y Costa, 2008). Judge 
et  al. (2002) mostró que 
Responsabilidad se ha asociado 
de forma consistente y positiva 
con surgimiento de líderes. 
Individuos con un nivel alto en 
Responsabilidad son altamente 
disciplinados, organizados y 
responsables (McCrae y Costa, 
1987). Entonces, como estos 
individuos están orientados al 
cumplimiento de los objetivos, 
los hace confiables, siendo me-
nos propensos a eludir sus res-
ponsabilidades laborales. Así, 
se podría esperar que los indi-
viduos con altos niveles de 
Responsabilidad tiendan a de-
mostrar comportamientos basa-
dos en tareas, esperando la si-
guiente relación:

H3a - A nivel de individuo, al- 
tos niveles de Responsabilidad 
se relacionan positivamente con 
el surgimiento de líderes basa-
dos en tareas.

Desde la perspectiva del se-
guidor, seguidores con un nivel 
alto de Responsabilidad están 
orientados a reconocer y res-
paldar comportamientos rela-
cionados con las tareas de los 
líderes (Ehrhart y Klein, 2001; 
Roberts et al., 2005). Entonces, 
seguidores con altos niveles de 
Responsabilidad deberían estar 
más propensos a percibir com-
portamientos de liderazgo ba-
sados en tareas, tales como la 
planificación a corto plazo y/o 
la definición de objetivos de 
tareas (Yukl et  al., 2002). En 
base a esto, se plantea que:

H3b - A nivel de individuo, al-
tos niveles de Responsabilidad 
se relacionarán positivamente 
con el surgimiento de seguidores 
basados en relaciones.

El modelo esperado se mues-
tra en la Figura 1.

Metodología

En el estudio participaron 
233 estudiantes de pregrado de 
Ingeniería Industrial una uni-
versidad chilena conformando 
61 equipos (media= 3,82), quie-
nes tenían como tarea desarro-
llar un proyecto semestral con 
tareas altamente interconectadas 
que favorecieran el desarrollo y 
surgimiento de líderes. La tarea 
que desarrollaron combinaba 
instrucciones en el aula asocia-
dos a la aplicación de modelos 
estadísticos para solucionar pro-
blemas de demandas de peque-
ñas empresas locales. Los pro-
yectos fueron altamente desa-
fiantes para los alumnos, invo-
lucrando recolección y análisis 
de datos que permitían generar 
una estrategia para las empre-
sas. Cada grupo además debía 
realizar informes de avance y 
un informe de cierre, además 
de una presentación tanto en el 
aula como a las empresas parti-
cipantes. Así, para poder cum-
plir con los objetivos propues-
tos, se establece un clima propi-
cio para que los individuos 
puedan surgir como líderes en 
sus diferentes dimensiones. 
Dicho proyecto tenía una dura-
ción de 12 semanas aproxima-
damente. Cada uno de los par-
ticipantes fue invitado a formar 
parte del estudio en forma vo-
luntaria ofreciendo créditos ex-
tras en la asignatura. La reco-
lección de datos fue de forma 
anónima. Las edades de los 
participantes fueron entre 19 y 
28 años (21,4 ±1,78), 61,5% fue-
ron hombres y 38,5% mujeres.

Procedimiento

En el Tiempo 0, correspon-
diente a la semana 1 del pro-
yecto, se tomó la encuesta de 
personalidad, recolectando in-
formación adicional como edad 
y género. La duración total de 
la encuesta fue de 30min. 
Antes de tomar la muestra, se 
explicaron las instrucciones del 
cuestionario, reiterando la im-
por tancia de responder con 
sinceridad. También en esta 
semana se formaron los equi-
pos de manera aleatoria con el 
fin de disminuir la probabili-
dad de que los individuos ha-
yan trabajado anteriormente 
juntos. En el Tiempo 1, corres-
pondiente a la semana 12 del 
proyecto, se tomó la encuesta 
de liderazgo. De la misma for-
ma que en la encuesta de per-
sonalidad, se explicaron las 
instrucciones del cuestionario. 
Esta encuesta midió liderazgo, 
buscando identificar sus priori-
dades en tareas y relaciones. 
Para ello, se les pidió a los 
estudiantes que recordaran su 
experiencia relacionada con el 
proyecto e informaran sobre 
las diferentes interacciones so-
ciales durante el desarrollo del 
proyecto.

Medidas

Personalidad. Los rasgos de 
personalidad del Five Factor 
Model fueron medidos con el 
inventario de personalidad 
NEO revisado (NEO-PI-R) de 
60 ítems (Costa y McCrae, 
1992a) en su adaptación oficial 

Figura 1. Relaciones propuestas.
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al español (Cordero et  al. 
1999). Este instrumento contie-
ne 12 ítems para cada una de 
las cinco dimensiones: Extro- 
versión (α= 0,712), Afabilidad 
(α=0,733), Responsabilidad 
(α=0,743), Neuroticismo (α= 
0,701) y Apertura a la expe-
riencia (α=0,592). Se utilizó 
NEO-PI-R para este estudio 
porque es una medida de per-
sonalidad ampliamente utiliza-
da, con alta fiabilidad (Costa y 
McCrae, 1992a). Las preguntas 
que componen este instrumento 
incluyen frases de ejemplo 
cómo “trato de ser cortés con 
todos los que conozco” 
(Afabilidad); “me río fácilmen-
te” (Extroversión); “a menudo 
me siento inferior a los demás” 
(Neuroticismo); “a menudo 
pruebo alimentos nuevos y ex-
traños” (Apertura a la expe-
riencia); y “trato de realizar 
conscientemente todas las ta-
reas que me son asignadas” 
(Responsabilidad). Las escalas 
para su cuantificación emplea-
ban formatos de respuesta de 
tipo Likert de 5 puntos (muy 
en desacuerdo= 1, muy de 
acuerdo= 5).

Liderazgo. El instrumento apli-
cado fue extraído del estudio 
de Cogliser et al. (2012), donde 
se asignaron puntuaciones para 
cada pregunta en una escala de 
1 a 5, en el que cada miembro 
del equipo tuvo que evaluar a 
todos sus pares. Las preguntas 
de este instrumento se compo-
nen de dos factores, uno para 
el liderazgo basado en tareas 
compuesto por cinco preguntas 
(α=0,827), mientras un segundo 
factor para el liderazgo basado 
en relaciones está compuesto 
por tres preguntas (α=0,786). 
Estas preguntas entregan infor-
mación sobre el surgimiento de 
líder (nominaciones entregadas 
por los otros miembros del 
equipo) y el surgimiento cómo 
seguidor (nominaciones entre-
gadas a otros miembros del 
equipo). La Tabla  I muestra el 
análisis factorial exploratorio 
del instrumento aplicado.

Resultados

De acuerdo con las hipótesis 
desarrolladas, se realizaron re-
gresiones lineales múltiples 

para las variables dependientes: 
líder en tareas, líder en relacio-
nes, seguidor en tareas y se-
guidor en relaciones. Cada una 
de estas variables dependientes 
fue regresada ocupando las 
dimensiones de personalidad 
del Five Factor Model, como 
muestran los resultados en las 
Tablas II, III, IV y V. A conti-
nuación se analizarán las dife-
rentes hipótesis propuestas 
usando los coeficientes de re-
gresión estandarizados entrega-
dos por las diferentes regresio-
nes lineales para determinar si 
el efecto de las dimensiones de 
personalidad es significativo.

En primer lugar, se estudian 
las hipótesis que buscan com-
prender la relación entre las 
distintas dimensiones de perso-
nalidad y el surgimiento de lí-
deres. En el caso de Extro- 
versión, se encontró qué esta 
dimensión de personalidad se 
relaciona positivamente con el 
surgimiento de líderes basados 
en relaciones (β= 0,435; 
p<0,01) sustentando la hipóte-
sis 1a. En este mismo sentido, 
la relación entre la dimensión 
Afabilidad y el surgimiento de 
líderes basados en relaciones 
también resulto significativo 
relaciones (β= 0,378; p<0,01) 
entregando sustento a la hipó-
tesis 2a. De esta manera, mien-
tras mayores sean los niveles 
de Esxtroversión y Afabilidad 
en los individuos, estos desa-
rrollarían mayores comporta-
mientos de líderes basados 
en relaciones. Por último, tam-
bién se encontró que la rela-
ción entre Responsabilidad y 
el surgimiento de líderes basa-
dos en relaciones fue positiva 

(β= 0,337; p<0,01) 
dando sustento a la 
hipótesis 3a. Ade- 
más, un hallazgo no 
esperado fue la rela-
ción positiva y sig-
nificativa entre Ex- 
troversión y el sur-
gimiento de líderes 
basados en tareas 
(β= 0,441; p<0,01).

En segundo lugar, 
se estudiaron las re-
laciones entre las 
dimensiones de per-
sonalidad y el surgimiento de 
seguidores. Se encontró que la 
relación entre Extroversión y el 
surgimiento de seguidores ba-
sados en relaciones (β= 0,209) 
y la relación entre afabilidad y 
el surgimiento de seguidores 
basados en relaciones (β= 0,88) 

TABLA I
ANÁLISIS FACTORIAL EXPLORATORIO PARA EL INSTRUMENTO DE LIDERAZGO

Ítem Orientación 
a las tareas

Orientación a 
las relaciones

Esta persona provee dirección para el equipo. 0,842 0,122
Esta persona sugiere o intenta ideas nuevas. 0,580 0,204
Esta persona propone metas para el equipo. 0,709 0,304
Esta persona intenta asegurarse de que los otros miembros del equipo 

estén cumpliendo los objetivos. 0,650 0,305
Esta persona intenta ejercer influencia en el equipo. 0,891 0,112
Esta persona elogia a otros miembros del equipo por lo que han hecho 0,221 0,723
Esta persona muestra empatía, preocupación y sensibilidad al tratar con 

otros miembros del equipo. 0,328 0,540
El tono afectivo de los mensajes de esta persona generalmente es po-

sitivo (transmite una emoción positiva). 0,134 0,678

Los números en itálica señalan cargas 0,4.

TABLA III
RESULTADOS OBTENIDOS PARA LÍDERES 

BASADOS EN TAREAS
Modelo B (estandarizado) t p-value

Genero -0,06 -0,563 0,576
Edad 0,07 0,628 0,533
Neuroticismo 0,021 0,183 0,856
Extroversión 0,441 3,54 0,001
Apertura -0,113 -1,098 0,277
Afabilidad 0,027 0,199 0,843
Responsabilidad 0,337 3,015 0,004

TABLA IV
RESULTADOS OBTENIDOS PARA SEGUIDORES 

BASADOS EN RELACIONES
Modelo B (estandarizado) t p-value

Genero 0,153 1,172 0,246
Edad -0,018 -0,129 0,898
Neuroticismo -0,079 -0,552 0,583
Extroversión 0,209 1,377 0,174
Apertura -0,044 -0,354 0,725
Afabilidad 0,088 0,541 0,591
Responsabilidad 0,105 0,77 0,445

TABLA II
RESULTADOS OBTENIDOS 
PARA LÍDERES BASADOS 

EN RELACIONES

Modelo B 
(estandarizado) t

Genero 0,106 1,044
Edad 0,095 0,906
Neuroticismo 0,152 1,371
Extroversión 0,435 3,684
Apertura -0,144 -1,474
Afabilidad 0,378 2,985
Responsabilidad 0,088 0,827

no fueron signif icativas, no 
pudiendo entregar sustento a 
las hipótesis 1b y 2b. En cuan-
to a seguidores basados en ta-
reas, la relación entre la di-
mensión Responsabilidad y se-
guidores basados en tareas (β= 
0,240; p<0,05) es positiva y signi- 
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ficativa, tal como se esperaba, 
entregando sustento a la hipó-
tesis 3b. Por último, aunque no 
fue hipotetizado, se puede 
apreciar que la relación entre 
Afabilidad y el surgimiento de 
seguidores basados en tareas 
(β= 0,378; p<0,01) fue signifi-
cativa, lo que señalaría que 
individuos con altos niveles en 
Afabilidad serían más propen-
sos a entregar nominaciones de 
líderes basados en tareas.

Discusión

Una de las interrogantes más 
importantes en la literatura 
acerca de los equipos ha sido 
entender cuál es el papel que 
tiene el liderazgo. En el último 
tiempo la mirada ha cambiado, 
centrando el foco en entender 
las dinámicas de equipo y el 
surgimiento de líderes. En pos 
de entender este surgimiento de 
líderes dentro de los equipos, 
diferentes autores han buscado 
entender qué variables a nivel 
individuo pueden explicar el 
surgimiento del liderazgo. Una 
de las variables de mayor recu-
rrencia para entender el surgi-
miento de liderazgo en la litera-
tura de equipos ha sido la per-
sonalidad. Sin embargo, es ne-
cesario buscar relacionar no 
solo a la personalidad con el 
surgimiento de líder, sino que 
también debe considerar su 
efecto en el surgimiento del 
seguidor, entendiéndolo como el 
individuo que acepta la influen-
cia del líder, siendo un partici-
pante activo dentro del proceso 
de cumplimiento de metas 
organizacionales.

El presente estudio reafirma 
que existe una relación consis-
tente entre personalidad y lide-
razgo en sus dos dimensiones. 
Bajo las relaciones previstas, se 
encontró consistencia para la 

relación entre personalidad y 
surgimiento de liderazgo, tanto 
de tareas como de relaciones. 
Sin embargo, la relación entre 
personalidad y surgimiento de 
seguidores los resultados fue-
ron mixtos. En cuanto al surgi-
miento de liderazgo, nuestro 
estudio pudo dar soporte a las 
hipótesis propuestas. Primero, 
se relacionó positivamente a 
altos niveles de Extroversión 
con el surgimiento de líderes 
basados en relaciones. Esto 
puede explicarse debido a que 
esta dimensión de personalidad 
hace referencia a individuos 
altamente sociables y dominan-
tes (Gough, 1990). Debe enten-
derse la dominancia en el sen-
tido de tomar iniciativas en 
entornos sociales, siendo so-
cialmente atractivo por introdu-
cir temas de discusión y esti-
mular la interacción social 
(House y Howell, 1992).

Segundo, se relacionó positi-
vamente la dimensión de 
Afabilidad con el surgimiento 
de líderes basados en relacio-
nes, siendo esto consistente con 
estudios anteriores (Balthazard 
et  al., 2009; Cogliser et  al., 
2012; Emery et  al., 2013). Este 
resultado es contradictorio, por 
el encontrado por Judge et al. 
(2002), quienes no encontraron 
relación entre Afabilidad y sur-
gimiento de liderazgo. Esta 
ambigüedad podría ser explica-
da debido a que individuos al-
tos en Afabilidad son más pro-
pensos a presentar comporta-
mientos tales como la afilia-
ción y la cooperación (McCrae 
y Costa, 2008; Graziano y 
Eisenberg, 1997), evidenciando 
la tendencia a las relaciones, 
donde probablemente el instru-
mento aplicado no capturaba la 
dimensión asociada a relacio-
nes, siendo está muy marcada 
en individuos altos en Afa- 

bilidad. Además, Judge et  al. 
(2002) señala que individuos 
altos en Afabilidad son pasivos 
y no generan influencia en los 
demás individuos que compo-
nen el equipo, a fin de lograr 
las tareas. Sin embargo, diver-
sos estudios han encontrado 
que individuos altos en 
Afabilidad construyen y forta-
lecen relaciones interpersona-
les, desarrollan la comunica-
ción entre los miembros del 
equipo y motivan a los demás 
individuos para el cumplimien-
to de metas, siendo estas ca-
racterísticas parte de las pro-
puestas por Yukl et  al. (2002) 
de líderes basados en relacio-
nes. En base a esto, esta nueva 
mirada de Afabilidad es clave 
para entender su rol en el pro-
ceso de liderazgo.

La tercera hipótesis relaciona 
positivamente Responsabilidad 
con surgimiento de líderes de 
basados en tareas, la cual es 
significativa debido a que indi-
viduos altos en Responsabili- 
dad se caracterizan por su alto 
sentido de dirección (McCrae y 
Costa, 2008), autodisciplina y 
buena organización (Costa y 
McCrae, 1988; Bono y Judge, 
2004). Además, según Halfhill 
et  al. (2005), responsabilidad 
es el predictor de liderazgo 
utilizado con mayor frecuencia 
en virtud de sus vínculos con 
la f inalización de tareas, la 
fijación de metas y la planifi-
cación, siendo estas caracterís-
ticas del liderazgo basado en 
tareas.

Dentro de los resultados de 
surgimiento de liderazgo basa-
do en tareas, un hallazgo no 
esperado fue su relación positi-
va y consistente con Extro- 
versión, siendo esto consistente 
a lo encontrado por a Emery 
et  al. (2013). Estos autores se-
ñalan que es posible que los 
rasgos de Extroversión impli-
quen habilidades de coordina-
ción en equipo, las cuales pue-
den confundirse en cuanto a la 
dimensión a que pertenecen, 
dificultando a los individuos 
distinguir entre liderazgo basa-
do en relaciones y liderazgo 
basado en tareas.

Investigaciones futuras, de-
berían profundizar acerca del 
surgimiento de liderazgo, tanto 
de tareas como de relaciones, 

ya que aún se hace necesario 
entender de mejor manera los 
factores y mecanismos que lo 
propician (Wang et  al., 2014; 
Paunova, 2015). Adicional- 
mente, sería interesante que se 
profundice en los resultados 
que no consideramos en nues-
tro estudio y fueron significati-
vos, tales como la relación po-
sitiva entre Extroversión y el 
surgimiento de líderes basados 
en tareas y la relación positiva 
entre Afabilidad y el surgi-
miento de seguidores basados 
en tareas. La idea es entender 
porque los extrovertidos reci-
bieron más nominaciones de 
líderes basados en tareas, con-
siderando que sus comporta-
mientos de liderazgo están más 
ligados a las relaciones. Del 
mismo modo con los afables, 
quienes entregaron más nomi-
naciones de líderes basados en 
tarea, considerando que, según 
nuestros argumentos priorizan 
las relaciones en lugar de las 
tareas.
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