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ABSTRACT

El objetivo de este trabajo es medir y descubrir los tipos de seguidor propuestos por Chaleff mediante una escala de
elaboracién propia. La taxonomia se define mediante dos ejes, apoyo y desafio, que combinados identifican cuatro tipos
de seguidor: socios, implementadores, individualistas y recursos. En el estudio 1 participaron 211 trabajadores que
cumplimentaron una escala que describia comportamientos y actitudes de los seguidores. Mediante analisis factorial
confirmatorio se obtuvo un modelo con ajuste adecuado con 10 items agrupados en dos dimensiones, apoyo y desafio.
En el estudio 2, la muestra estaba compuesta por 217 trabajadores que cumplimentaron la escala resultante en el primer
estudio. Mediante andlisis de claster jerarquico exploratorio y andlisis de clister de k-medias se identifican cuatro
clasteres claramente diferenciados, que representan los tipos de seguidor propuestos por Chaleff. La escala muestra una
estructura empirica ajustada al modelo tedrico y permite diferenciar los diferentes tipos de seguidor.

Identification and measurement of follower types at work according to
Chaleff's taxonomy

RESUMEN

The aim of this study is to measure and identify the types of follower proposed by Chaleff using a scale of our own
elaboration. The taxonomy is defined by two axes, support and challenge, which together identify four types of followers:
partners, implementers, individualists, and resources. In Study 1, participants were 211 employees who completed a
scale describing follower behaviours and attitudes. Confirmatory factor analysis yielded an adequate fit model with 10
items grouped into two dimensions, support and challenge. In Study 2, the sample consisted of 217 employees who
completed the scale obtained in the first study. Exploratory hierarchical cluster analysis and k-means cluster analysis
were used to identify four different clusters representing the types of followers proposed by Chaleff. The scale shows
an empirical structure consistent with the theoretical model, enabling the distinction of different types of followers.

Desde comienzos del siglo pasado, el estudio del liderazgo ha
suscitado un enorme interés en la psicologia (Antonakis y Day,
2018; Bass y Bass, 2009; Landis et al., 2014). Durante estos afios han
proliferado tanto investigaciones sobre este tema como diversas
definiciones de liderazgo. Por ejemplo, Bass (1990) describe el
liderazgo como la interaccién entre los miembros de un grupo, en
el que el lider debe coordinar, integrar y mantener las expectativas
y competencias de sus seguidores para cumplir los objetivos
establecidos. Mas recientemente Chemers (2000) lo define como “un
proceso de influencia social por el que una persona logra el apoyo y
la ayuda de otras para la realizacién de una tarea coman” (p. 27). La
mayoria de las definiciones propuestas comparten la idea de que los

lideres comparten cuatro caracteristicas: (a) tienen poder, (b) poseen
capacidad para influir en los seguidores, (c) son aprobados por los
seguidores y (d) su influencia esta orientada a conseguir las metas
grupales (Blanco et al., 2011).

Sin embargo, en lo que concierne a la tercera caracteristica,
influencia aprobada por los seguidores, el interés por el papel que
juegan y su importante contribucién al proceso de liderazgo es
reciente. En los Gltimos afios el centro de interés ha sido el papel de
los seguidores como agentes de los resultados de este proceso de
influencia social (Bastardoz y Van Bugh, 2019; Matshoba-Ramuedzisi
et al., 2022; Oc et al., 2023; Uhl-Bien et al., 2014). Este enfoque
acentdia la importancia de los seguidores y considera el liderazgo
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como un sistema dinamico en el que interactdan lideres y seguidores
(Oc et al., 2023; Padilla et al., 2007; Uhl-Bien et al., 2014). Este nuevo
acercamiento ha dado lugar a dos principales enfoques en el estudio
del liderazgo: a) seguimiento como proceso de influencia social
entre lideres y seguidores y b) basados en el rol de los seguidores
(Matshoba-Ramuedzisi et al., 2022; Uhl-Bien et al., 2014). El primero
es un enfoque construccionista que parte de una visién de las
personas construyendo conjuntamente una identidad reciproca del
proceso de liderazgo. Mientras que el segundo, en el que se sitda el
estudio descrito aqui, los enfoques basados en el rol se han centrado
en las tipologias y los estilos de conductas de los seguidores (Chaleff,
2009; Kellerman, 2008; Kelley, 1992; Zaleznik, 1965) con el fin de
identificar el perfil de seguidor ideal o eficaz dado su papel activo en
el proceso de liderazgo (Matshoba-Ramuedzisi et al., 2022; Oc et al.,
2023; Veestraeten et al., 2021).

A diferencia de los enfoques centrados en el lider, los enfoques ba-
sados en el rol de seguidor se interesan en cémo influye este en las
actitudes, conductas y resultados obtenidos por el lider (Uhl-Bien et
al., 2014). Ademas de los estilos y caracteristicas de los seguidores,
su interés radica también en las teorias implicitas de los seguidores
y cémo las identidades de los seguidores modelan las actitudes, con-
ductas y eficacia del liderazgo (Oc et al., 2023; Padilla et al., 2007).

En resumen, los enfoques centrados en el rol desafian la visién cla-
sica de seguidor como participante pasivo en el proceso de liderazgo.
Chaleff (2009) sefiala que el seguidor se diferencia de la figura del
subordinado, ya que no s6lo debe compartir el propésito del lider y
la organizacién sino que busca activamente alcanzar los objetivos de
la misma. En este mismo sentido, Collinson (2006) destaca la impor-
tancia de los seguidores, puesto que comparten el liderazgo con quien
ejerce el rol de lider y, por tanto, con sus estilos y conductas juegan un
papel crucial en el logro de un liderazgo eficaz y en la consecucién de
los objetivos de la organizacién (Oc et al., 2023; Uhl-Bien et al., 2014).
Diferentes autores han propuesto distintas dimensiones para definir
los tipos de seguidores y describir el perfil de seguidor ideal (Tabla 1).

Zaleznik (1965) utiliza las dimensiones dominancia/sumisién y
activo/pasivo para describir y clasificar a los seguidores. La necesi-
dad de control sobre el lider o de ser controlado hace referencia a las
dimensiones de dominancia o sumisién y la tendencia de los segui-
dores a tomar la iniciativa o a dejar que otros miembros de la organi-
zacién la tomen por ellos alude a la actividad/pasividad.

Tabla 1. Resumen de las taxonomias de seguidores

De la combinacién de estas caracteristicas resultan cuatro tipos de
seguidores: impulsivos, compulsivos, masoquistas y retraidos. Los se-
guidores impulsivos se caracterizan por ser dominantes y activos, una
tendencia que puede ser tanto positiva como negativa para la organi-
zacién, dependiendo de si el seguidor es constructivo o destructivo
(Zarate y Acosta, 2012). Los seguidores compulsivos muestran gran
dominancia combinada con un comportamiento pasivo, por lo que
tienden a pensar en exceso antes de actuar. Los seguidores masoquis-
tas se definen por una gran sumisién y un comportamiento activo, ca-
racteristicas que los involucran en situaciones complicadas, como por
ejemplo los accidentes laborales. Por Gltimo, los seguidores retraidos
muestran sumisién y pasividad, dando lugar a problemas de comuni-
cacion con los superiores, poca motivacién y muy poca implicacién
en la organizacién (Zaleznik, 1965; Zarate y Acosta, 2012) (Tabla 1).

Kelley (1992) propone otra clasificacién de los seguidores basada
también en la combinacién de dos dimensiones: modo de pensar y
forma de actuar. La primera incluye el pensamiento critico e indepen-
diente en comparacién con el pensamiento dependiente o sin cues-
tionamiento. La dimensién de comportamiento considera dos niveles,
activo (con iniciativa) y pasivo (sin iniciativa). Distingue cinco estilos
de seguidor: pasivo, conformista, pragmatico, alienado y ejemplar
(Tabla 1).

El seguidor ideal es denominado ejemplar por Kelley (1992), des-
tacando por estar muy comprometido con la organizacién y con sus
lideres, comprendiendo y aceptando las necesidades y metas de los
mismos. Muestra su apoyo al lider cuando esta de acuerdo con sus
planteamientos, pero no duda en desafiarlo, de forma constructiva
y ofreciendo soluciones, cuando considera que su propuesta no es la
indicada (Zarate y Acosta, 2012). Los estilos alienado y ejemplar son
los extremos de esta taxonomia. El alienado, aunque muestra pensa-
miento critico, posee escasa participacion en el grupo y tiende a una
gran infelicidad laboral, lo que provoca hostilidad hacia el lider y sus
compaieros.

El seguidor pasivo puntia bajo en pensamiento critico y se
mantiene pasivo en su desempefio. Los seguidores conformistas se
caracterizan por su actitud activa, aunque no muestran pensamiento
critico, de modo que acatan las instrucciones y decisiones del lider
sin cuestionarlas y muestran una gran disposicién a seguir las pautas
establecidas. Por dltimo, el seguidor pragmatico se encuentra en un
punto intermedio de ambas dimensiones, de manera que es capaz

Autor Dimensiones Tipos de seguidor y caracteristicas
2 dimensiones: Impulsivo: dominante y activo. Desafia habitualmente a la figura de autoridad.
Zaleznik - Dominancia/sumisién Compulsivo: dominante y pasivo. Muestra sentimientos de culpa al intentar dominar a otros.
(1965) - Actividad/pasividad Masoquista: sumiso y activo. Sufre al someterse al control de la figura de autoridad.
Retraido: sumisién y pasividad. Escasa participacion.
Pasivo: acritico, pasivo. No actia, salvo peticién expresa. No cuestiona ni aprovecha oportunidades.
2 dimensiones: Conformista: acritico, activo. Acata las instrucciones y decisiones del lider, necesita orientacion.
Kelle - Pensamiento critico vs. Pragmadtico: pensamiento y comportamiento intermedios. Evita asumir riesgos y prioriza buscar su propio
y acritico interés. No se compromete activamente con la organizacién.
(1992) . . ; o . - . o - L
- Comportamiento activo vs. Alienado: critico, pasivo. Piensa libremente y de forma critica, aunque no participa en las decisiones.
pasivo Ejemplar: critico y activo. Gran compromiso con la organizacién y sus lideres. Muestra comprension y aceptacion
de las necesidades y metas del lider.
Aislado: siente pero no hace nada. Desconectado del lider y de la actividad. No se involucra. Cumple con sus tareas.
1 continuo: Espectador: observa, pero no participa en el proceso de liderazgo. Productivo, pero se mantiene en segundo
B . y plano.
Kellerman Sergtnr y no hacer Talihl 15 Participante: comprometido en el apoyo al lider, participacién activa. Puede oponerse al lider.
Sentirse apasionado, com- LA : . p P p .
(2008) R Activista: leal y apasionado hacia el lider, acta con energia y compromiso tanto para apoyar como para
prometido y profundamente ST
sl e Incondicional: apasionado. Fiel seguidor, defiende al lider o intenta derrocarlo si es necesario. Dedicacién
inquebrantable.
2 eies: Socios: gran apoyo y desafio. Seguidor 6ptimo.
Chaleff J_ N Implementadores: gran apoyo, poco desafio. Cumple las tareas sin cuestionarlas.
- Grado de apoyo L P Py 7 .
(2009) - Grado de desafio Individualistas: bajo apoyo, gran desafio. Aporta su vision, pero no secunda al lider en sus decisiones.

Recursos: poco apoyo y desafio. Se limita a cumplir con sus funciones.
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de pensar de manera critica y reflexiva pero no actia con plena
proactividad, especialmente si ello implica riesgos (Kelley, 1992).

Kellerman (2008) propone una taxonomia que incluye cinco tipos
de seguidores en funcién del grado de compromiso con su entorno
laboral. Establece un continuo en el que se clasifica a los seguidores
desde el polo de sentir y no hacer nada al polo de sentirse apasionado,
comprometido y profundamente involucrado. Dependiendo de la po-
sicién en este continuo, se distinguen cinco tipos: aislados, especta-
dores, participantes, activistas e incondicionales (Tabla 1). Los segui-
dores aislados representan el perfil de sentir y no hacer nada, siendo
personas pasivas en su entorno laboral y que no se involucran con la
organizacion. En el extremo opuesto, sentirse apasionado, se encuen-
tran los incondicionales o comprometidos, muy comprometidos con
la organizacién y devotos del lider, con el que pueden ser muy criticos
si consideran que va en contra de los intereses de la organizacién.

Los espectadores son seguidores pasivos que mantienen poco ni-
vel de participacién activa, pero que no se oponen a la autoridad del
lider. Los participantes son aquellos seguidores que estan comprome-
tidos con el trabajo y con la organizacién, pero que en ocasiones pue-
den oponerse a las decisiones del lider. Tienen un nivel moderado de
implicacién y son activos. Los activistas son seguidores muy compro-
metidos, caracterizados por una gran energia y una gran dedicacién
tanto a las personas como a los procesos de la organizacién. Este tipo
de seguidor se distingue por su proactividad y disposicién a involu-
crarse profundamente en las dindmicas organizacionales (Kellerman,
2008).

Chaleff (2009) propone una tipologia de seguidores que incluye
dos ejes en los que se sitda a los seguidores. Por un lado se encuentra
el grado de apoyo del seguidor a su lider y por otro el grado en
que el seguidor es capaz de desafiar al lider cuando considere que
sus decisiones pueden afectar a los objetivos o a los valores de la
organizacion. La combinacién de estos dos ejes da lugar a cuatro
tipos de seguidor: socio, implementador, individualista y recurso
(Figura 1). En primer lugar, los socios serian aquellos seguidores con
altas puntuaciones en ambos ejes, por lo que representa al seguidor
6ptimo en linea con el seguidor ejemplar propuesto por Kelley (1992)
(Crossman y Crossman, 2011). El rol opuesto seria el seguidor recurso,
con bajas puntuaciones en ambos ejes, que se caracteriza por cumplir
meramente con sus obligaciones laborales formalmente establecidas
sin hacer un esfuerzo extra en su trabajo. El seguidor individualista
presenta una puntuacién elevada en desafio, pero baja en apoyo; es
un seguidor que manifiesta su visién pero no apoya al lider en sus
decisiones. Los implementadores son seguidores con valores elevados
en apoyo y bajos en desafio, caracterizandose por realizar las tareas
que se le pide sin cuestionarlas (Chaleff, 2009).

‘ Gran apoyo ‘
y N
/ N N
Socio Implementador
. 2 AN /
Gran desafio | ¢ » | Poco desafio
/ B Ve N
Individualista Recurso
o 5 AN %
A 4
Poco apoyo

Figura 1. Clasificacién de los seguidores segtin Chaleff (2009).

Esta taxonomia posee ciertas ventajas con respecto a las anterio-
res. En primer lugar, los ejes propuestos se refieren a la calidad y tipo
de relacién existente entre el lider y el seguidor, poniendo el foco en
la interaccién entre ambos (Bjugstad et al., 2006; Chaleff, 2009). En
segundo lugar, la descripcién de los tipos de seguidor y de las con-
ductas propias de cada uno de ellos permite el desarrollo de un ins-
trumento de medida para clasificar a los seguidores (Chaleff, 2009).

En general, las tipologias descritas anteriormente tienen en
comin que destacan la figura de los seguidores mas proactivos,
ya sea el seguidor ejemplar de Kelley (1992), el incondicional de
Kellerman (2008) o el socio de Chaleff (2009). Los seguidores de
caracter proactivo tienen mayor influencia en la toma de decisiones
organizacionales, asi como en los procesos de liderazgo (Carsten et
al., 2010), lo que produce mayor satisfaccién laboral, menor estrés
laboral percibido, mejor desempefio y menor carga mental de trabajo
(Gatti et al., 2017; Rashkovits, 2019). Sin embargo, a pesar de las
consecuencias positivas que tiene el estilo del seguidor en el contexto
laboral, hay pocos instrumentos para evaluarlo (Oc y Bashshur, 2013).
La ausencia de instrumentos de medida correctamente validados es
un problema para la investigacién de los seguidores (Baker, 2007). En
este sentido, el objetivo de este trabajo es detectar y medir los tipos
de seguidor segtn la tipologia propuesta por Chaleff (2009).

Estudio 1

El objetivo de este estudio es comprobar si la estructura em-
pirica de la Escala de Tipos de Seguidor en el trabajo, de elabora-
cién propia, se ajusta a la teoria de los tipos de seguidor de Chaleff
(2009).

Método
Participantes

La muestra estuvo compuesta por 211 trabajadores, el 38.4%
hombres y el 61.6% mujeres, con una media de edad de 39.64 afios
(DT =13.14). La media de antigiiedad en el puesto actual era de 6.8
afios (DT = 8.32) y en la organizacién de 8.5 afios (DT = 10.04). El
71.4% de los trabajadores indicaron que mantenian contacto diario
con su superior inmediato, el 14.2% que tenian contacto semanal-
mente y el 14,4% restante mantenia contacto con diferente frecuen-
cia.

Instrumento

A partir del modelo tedrico propuesto por Chaleff (2009), Arbe-
lo et al. (2022) elaboraron 28 descripciones de comportamientos y
actitudes que puede mostrar un seguidor con respecto a su superior
inmediato. Nueve expertos en psicologia social valoraron individual-
mente la pertenencia de cada uno de los 28 items a alguna de las
dimensiones del modelo, asi como su grado de representatividad de
dicha dimensién. Para cada descripcion valoraban dos cuestiones: 1)
pertenencia a alguna de las dos dimensiones propuestas por Chaleff
(2009), apoyo o desafio, o a ninguna de ellas y 2) en qué medida el
comportamiento descrito representaba la dimensién seleccionada,
en una escala de 1 a 10. En las instrucciones se presentaba la defini-
cién de cada una de las dimensiones tedricas.

De los 28 items iniciales, los jueces expertos coincidieron en
la clasificaciéon de 16, indicando un grado de representatividad de
cada uno de ellos superior a 7. Estos 16 items conforman la Escala
de Tipos de Seguidor en el trabajo utilizada en este estudio. Los
participantes debian indicar con qué frecuencia presentan los com-
portamientos laborales descritos en cada item en una escala de
respuesta tipo Likert de cinco puntos, desde casi nunca (1) a casi
siempre (5).
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Procedimiento

El proceso de recogida de datos se realiz6 como actividad de
practicas en una asignatura del grado en Psicologia. Se solicit6 a
cada estudiante que aplicase la escala a una persona de su entorno
que estuviera trabajando en ese momento y que tuviera un inme-
diato superior claramente identificado desde al menos seis meses.
La aplicacién fue individual, anénima y en linea. Se solicité el con-
sentimiento informado, asi como un teléfono de contacto. Se reali-
z6 una comprobacién telefénica de participacién al azar aproxima-
damente a un 35% de la muestra.

Resultados

El anélisis se llev a cabo con los paquetes estadisticos SPSS (v.25)
y AMOS 23. En primer lugar se realizé un analisis factorial confirma-
torio de la agrupacién realizada por los expertos de los 16 items en
las dos dimensiones propuestas (apoyo y desafio), compuestas la pri-
mera de ellas por 10 items y la segunda por seis. El modelo resultante
obtuvo un ajuste estadistico inadecuado, x*(103) = 255.802, p <.001;
CMIN/df = 2.48; CFI = .82; TLI = .741; RMSEA = .082 (Hu y Bentler,
1999). El analisis de los pesos de los items en las dos dimensiones
mostrd que seis items obtenian pesos inferiores a .50 (Figura 2).

[tem2] [item3][item 5 |[Item 8] [item 10] @
v

-44 .4§\§ \.60 .8(7* 67,
_ \ 07

54 _ Desafio \
’ ’ tem2

[item 7] \ltem 13] \Itemzl\

°* T 6 6 6 °

Figura 2. Modelo factorial con 16 items.

Siguiendo el criterio de Hair et al. (2006), que indica que los pe-
sos deben superar .50 para considerarse adecuados, se propuso un
segundo modelo con dos dimensiones (apoyo y desafio) compues-
tas por cinco items cada una (Figura 3). Los valores de ajuste obteni-
dos en este segundo modelo fueron adecuados, x*(34) = 74.556, p <
.001; CMIN/df=2.193; CFI = .937; TLI = .899; RMSEA = .073. El crite-
rio de informacién de Akaike (AIC) con un valor de 136.556 frente a
353.80 en el primer modelo, avala el mayor ajuste de este segundo
modelo (Martinez y Martinez, 2009). En la Tabla 2 se presentan los
items que conforman el modelo presentado en la Figura 3.

Finalmente, se realizé un andlisis de la fiabilidad de la escala. Los
resultados muestran un coeficiente de alfa de Cronbach para el total
de la escala de .72, y un coeficiente omega de Macdonald de .74, con-
siderandose adecuados (Roco-Videla et al., 2024).

En definitiva, los resultados confirman que la estructura de la
Escala de Tipos de Seguidor en el trabajo incluye las dos dimensio-
nes propuesta por Chaleff (2009), compuestas por cinco items cada
una, con niveles de fiabilidad adecuados.

[Iitem 10] [Item 5 | ltem 27] [ltem 8 | [Item 15

81 63 ’\637 fﬁl %1

Apoyo

Desafio 53

74 .2/'75¢ 64

Item 13] [tem6 |

® & ©

Figura 3. Modelo factorial con 10 items.

Item 21 ltem 28] [item 4 |

Tabla 2. ftems de la Escala de Seguidores en el trabajo

Net ftem

4 Trato de ser critico con mi inmediato superior.

5 Apoyo a mi superior inmediato, aunque mis comparieros no lo apoyen.
6

8

Si es necesario cuestiono las decisiones de mi superior inmediato.
Atn en momentos dificiles intento confiar en mi superior inmediato.
Practicamente siempre apoyo las decisiones tomadas por mi superior

10 . )
inmediato.

13 Comunico a mi superior inmediato que estoy en desacuerdo con una
decision cuando ésta me parece errénea.

15 Normalmente estoy de acuerdo con las decisiones que toma mi

superior inmediato.

21  Sies necesario llevarle la contraria a mi inmediato superior se la llevo.
Confio en mi superior inmediato aunque sus decisiones conlleven
mucho riesgo.

Si creo que tengo una idea mejor que otra propuesta por mi inmediato
superior se lo comunico.

27

28

Nota. 'Para facilitar la interpretacion, se indica el nimero del item en la base de datos
original, tal y como aparecen en las Figuras 2 y 3.

Estudio 2

El objetivo de este estudio es identificar los tipos de seguidores
recogidos en la taxonomia de Chaleff (2009).

Método
Participantes

La muestra se componia de 217 trabajadores, que identificaban
claramente a su inmediato superior. El 37.8% de los participantes
eran hombres y el 62.2% mujeres, con una media de edad de 40.56
afios (DT = 13.3). La media de antigiiedad en el puesto actual era de
6.92 afios (DT=8.38) y en la organizacion de 8.86 afios (DT = 10.06).
El 72.8% de los trabajadores afirmaron que mantenian contacto dia-
rio con su superior inmediato, el 16.1% tenian contacto semanal-
mente y el 11.1% restante con diferente frecuencia.

Instrumento

Se utilizé la Escala de Tipos de Seguidor en el trabajo compuesta
por diez items referidos a la conducta del seguidor en el contexto
laboral, obtenida en el estudio 1.
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Procedimiento

El proceso de recogida de datos se realiz6 a través de dos vias.
Por un lado, estudiantes del grado en Psicologia aplicaban la escala
a una persona de su entorno que estuviera trabajando y que tuviera
un superior inmediato claramente identificado desde al menos seis
meses. Por otro lado, se solicit6 la participacién de trabajadores me-
diante un sistema de bola de nieve. En ambos casos, la aplicacién del
instrumento fue individual, anénima y en linea. Se solicit6 el consen-
timiento informado, asi como un teléfono de contacto. Se realiz6 una
comprobacion telefénica de participacién al azar aproximadamente
a un 35% de la muestra.

Resultados

El anélisis de datos se realizé con el paquete estadistico SPSS
(v.25). En primer lugar, se realiz6 un analisis de cldster jerarquico ex-
ploratorio con el método de Ward, tomando como variables de refe-
rencia las dimensiones apoyo y desafio. A partir de la interpretacién
del dendograma y siguiendo el modelo de Chaleff (2009), se identi-
fican cuatro posibles cldsteres (Ferreira et al., 2010). Posteriormente,
se realiza un andlisis de cldster de k-medias (MacQueen, 1967; Punj
y Stewart, 1983), que da lugar a cuatro clasteres con adecuada varia-
bilidad y bien diferenciados (Ferreira et al., 2010) (Tabla 3). Para veri-
ficar el analisis de conglomerados, se realizé un analisis de varianza
multivariado con los clasteres como factor fijo y las dimensiones
apoyo y desafio como variables dependientes. Utilizando el criterio
traza de Pillai, el resultado fue estadisticamente significativo (traza
de Pillai = 1.189, F=102.722, p<.001).

Tabla 3. Distancias entre centros de cldsteres finales

Cldaster 1 2 3 4

1 8.795 8.053 6.536
2 8.795 6.953 11.884
3 8.053 6.953 6.550
4 6.536 11.884 6.550

El primer cldster resultante representa al seguidor socio, que
puntda alto en apoyo (M =4)y en desafio (M =4.1) (n =93, 43.46%).
Este tipo de seguidor es el considerado 6ptimo por Chaleff (2009),
mostrando apoyo a las decisiones y comportamiento del lider y
oponiéndose a su autoridad cuando considera que estd tomando
una decisién errénea. El segundo clister agrupa los casos con pun-
tuaciones elevadas en apoyo (M = 4) y media en desafio (M = 2.57),
es decir, representa el tipo de seguidor implementador (n = 33,
15.42%), que apoya cualquier decision del lider, aunque sea arries-
gada o incluso negligente (Chaleff, 2009) (Figura 4).
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Figura 4. Representacion grafica de las puntuaciones en apoyo y desafio en los
cuatro cldsteres.

El tercer clister representa al seguidor recurso, que presenta un
valor bajo en apoyo (M =2.1) y en desafio (M = 2.3) (n = 51, 23.83%)
y se limita a realizar las funciones minimas de su puesto (Chaleff,
2009). Por ultimo, el cuarto claster agrupa los casos con puntua-
ciones media-bajas en apoyo (M = 2.8) y altas en desafio (M= 3.8),
el seguidor individualista (n = 37, 17.29%), que no muestra apoyo
al lider, pero, en cambio, esta dispuesto a criticar las politicas y el
trabajo de su superior.

En conclusién, los resultados muestran que la Escala de Tipos de
Seguidor en el trabajo es capaz de agrupar a los seguidores segtn la
tipologia propuesta por Chaleff (2009).

Discusion

Durante bastante tiempo, tanto la investigacién como el desarro-
llo teérico del liderazgo han estado focalizados en la figura del lider,
buscando su descripcién, medida y mejora. Sin embargo, cada vez
se acepta mas que los seguidores juegan un papel fundamental en
los procesos de liderazgo, siendo una parte inherente de los mismos
(Bjugstad, et al., 2006; Matshoba-Ramuedzisi et al., 2022), y que re-
quieren la aceptacién de quienes lideran y son liderados (Carsten et
al., 2010).

El creciente interés sobre el papel de los seguidores ha favorecido
el desarrollo de modelos tedricos y taxonomias, pero también se ha
hecho patente la ausencia de instrumentos de medida que permitan
contrastarlas empiricamente (Baker, 2007; Chaleff, 2009; Kellerman,
2007). Por ello, con el fin de alcanzar los objetivos de la organizacion,
es importante contar con instrumentos que permitan identificar el
perfil del seguidor eficaz, ya que influye en los resultados obtenidos
por los lideres (Uhl-Bien et al., 2014). En este sentido, cada vez se da
mads importancia a seguir desarrollando nuevos enfoques metodo-
légicos cuantitativos y cualitativos con el fin de lograr una mayor
comprensién de la relacién lider-seguidor (Riggio, 2020).

El objetivo de este trabajo ha sido la medicién de los tipos de
seguidor propuestos por Chaleff (2009) empleando una escala de
elaboracién propia. Este autor establece la existencia de cuatro tipos
de seguidores, que surgen de la combinacién de dos dimensiones,
apoyo y desafio al lider por parte del seguidor, y cuyos comporta-
mientos describe con detalle. A partir de las descripciones de con-
ducta de cada tipo de seguidor realizadas por Chaleff (2009), Arbelo
et al. (2022) realizaron un estudio preliminar en el que elaboraron
descripciones de comportamientos y actitudes por parte de los se-
guidores. El grado de representatividad de estas descripciones en las
dimensiones de apoyo y desafio fue evaluado por un grupo de jueces
expertos, seleccionando aquellas en las que hubo un acuerdo eleva-
do. En los dos estudios que se presentan en este trabajo se ha puesto
a prueba la estructura empirica de la Escala de Tipos de Seguidor en
el trabajo compuesta por esos items.

Mediante un andlisis factorial confirmatorio, los resultados del
primer estudio muestran un modelo con valores de ajuste adecuados
(Bentler y Bonett, 1980), que incluye dos dimensiones compuestas
por cinco items cada una. Cada una de estas dimensiones agrupa los
items que describen comportamientos del seguidor con respecto al
lider, de apoyo, por un lado, y de desafio, por otro. Ademads, se obtie-
nen indices de fiabilidad adecuados para toda la escala. Asi, se valida
una escala breve que identifica las dos dimensiones propuestas por
Chaleff (2009).

En el segundo estudio, los resultados obtenidos mediante andlisis
de clister de k-medias muestran que a partir de las puntuaciones ob-
tenidas en las dimensiones apoyo y desafio se logran cuatro clisteres
claramente diferenciados, que coinciden con los tipos de seguidor
descritos por Chaleff (2009), socios, implementadores, individualis-
tas y recursos. Este resultado da validez a la Escala de Tipos de Segui-
dor en el trabajo, de modo que el instrumento desarrollado es capaz
de clasificar a los seguidores segtin la teoria de Chaleff (2009).
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Aunque los resultados obtenidos sean interesantes, es necesa-
rio considerar que el instrumento utilizado se halla en una fase
temprana de desarrollo. Investigaciones futuras podran abordar
algunas limitaciones de este trabajo. Seria interesante considerar
variables que pudieran afectar a la invarianza del modelo de medi-
da, como por ejemplo el colectivo o puesto de los trabajadores, la
frecuencia de interaccién con el lider, el tipo de liderazgo ejercido o
la experiencia previa con otros lideres o en el rol de lider. Ademas,
serfa importante ampliar el nimero de items para apresar mejor las
dos dimensiones y mejorar la fiabilidad, especialmente si se quiere
utilizar en contextos aplicados. Otra linea de investigacion futura
podria abordar qué tipo de seguidor es mas adecuado en funcién
de las tareas que deba realizar un equipo de trabajo o en funcién
de los objetivos organizacionales planteados. También se podria
analizar cémo afecta a los resultados en el contexto laboral, como
el bienestar, la carga de trabajo percibida o el estilo de liderazgo
utilizado por el lider, pertenecer a un tipo u otro de seguidor (Oc y
Bashshur, 2013).

En conclusién, estos desarrollos metodoldgicos tienen gran
importancia para las organizaciones, ya que facilitan tanto la
evaluacidon del perfil de los seguidores como su probable impacto
en la conducta y eficacia de los lideres. Desde un punto de vista
aplicado, el énfasis ha estado centrado tradicionalmente en el
desarrollo de programas de formacién para llegar a ser un lider
eficaz. Sin embargo, hasta muy recientemente no se ha tomado
conciencia del valor positivo de la formacién de los seguidores, que
mejoraria la eficacia del liderazgo y la eficacia de la organizacién
(Crossmann y Crossmann, 2011; Hurwitz y Hurwitz, 2020). Por
tanto, las lineas futuras de investigacion deberian desarrollar
programas de intervencién orientados tanto a lideres como a
seguidores, para lo que es fundamental contar con instrumentos de
evaluacién fiables y validos.

Extended Summary

Since the beginning of the last century, the study of leadership
raised an enormous interest in psychology, focusing mainly on
the characteristics and behaviours of leaders (Antonakis & Day,
2018; Landis et al., 2014). More recently, however, there has been a
growing interest in the role of followers in the leadership process
as causal agents of leadership (Carsten et al., 2010; Matshoba-
Ramuedzisi et al., 2022; Uhl-Bien et al., 2014). This new approach
has led to two main perspectives or lenses through which to study
leadership: a) followership as a process of social influence between
leaders and followers and b) the role of followers (Matshoba-
Ramuedzisi et al., 2022; Uhl-Bien et al., 2014). This paper belongs
to the second group, a role-based approach, which challenges the
classical view of followers as passive participants in the leadership
process. From this approach, several follower typologies have been
proposed with the aim of identifying the ideal follower profile
(Chaleff, 2009; Kellerman, 2008; Kelley, 1992; Zaleznik, 1965).

Zaleznik (1965) uses the dominance/submission and active/pas-
sive dimensions to describe and classify followers into four types:
impulsive, compulsive, masochistic, and withdrawn. Kelley (1992)
suggests a taxonomy of followers also based on the combination
of two dimensions, critical thinking and active behaviour, which
differentiates five follower styles: passive, conformist, pragmatic,
alienated, and exemplary. Kellerman (2008) distinguishes five fo-
llower styles according to whether they fall on the continuum from
feeling and doing nothing to feeling passionate and engaged.

Chaleff (2009) suggests a follower classification based on two
axes, support and challenge to the leader, whose combination results
in four follower styles: partners, implementers, individualists, and
resources (Figure 1). Partners score high on both axes and represent
the optimal follower. The opposite role is the resource follower, with

low scores on both axes. This follower is characterized by fulfilling
formally established job obligations without putting in extra effort.
The individualistic follower shows a high score on challenge but
a low score on support. This follower expresses his/her vision but
does not support a leader's decisions. The implementer is a high-
support, low-challenge follower characterized by performing the
tasks s/he is asked to do without question.

Despite the positive consequences of follower style in the
workplace, few measurement instruments are available for
evaluation (Oc & Bashshur, 2013). Moreover, the absence of properly
validated measurement instruments poses a problem for follower
research (Baker, 2007). In this regard, the aim of this work is to
identify and measure the types of followers proposed by Chaleff
(2009). To this end, two studies were conducted: the first aimed
to test the empirical structure of the Follower Types at Work Scale,
and the second, to identify the types of followers listed in Chaleff’s
(2009) taxonomy.

Study 1
Method

Participants. The sample consisted of 211 workers, 38.4% men and
61.6% women, with an average age of 39.64 years (SD = 13.14). The
mean seniority in their current job was 6.8 years (SD = 8.32) and in
the company, 8.5 years (SD = 10.04); 71.4% of the employees reported
that they had daily contact with their immediate supervisor, 14.2%
that they had weekly contact, and the remaining 14.4% that they had
contact with their immediate supervisor with varying frequency.

Instrument. Based on the theoretical model proposed by Chaleff
(2009), Arbelo et al. (2022) developed 28 descriptions of behaviours
and attitudes that a follower may display toward their immediate su-
perior. Nine experts in social psychology individually rated each of
the 28 items as belonging to one of the dimensions of the model and
as being representative of that dimension. Of these 28 initial items,
the expert judges agreed on the classification of 16 items, each of
which had a degree of representativeness greater than seven. These
16 items make up the Follower Types at Work Scale that was tested
in this study. Participants were asked to indicate how often they en-
gage in the work behaviours described in each item on a five-point
Likert-type response scale ranging from almost never (1) to almost
always (5).

Procedure. The data collection process was conducted as an in-
ternship activity in a psychology course. Each student was asked to
identify a person in their environment who had been working for at
least six months and had a clearly identified immediate supervisor.
Application of the instrument was individual, anonymous, online,
and informed. A random spot check of the participation of 35% of the
sample was carried out.

Results

A confirmatory factor analysis was performed using SPSS v.25 and
AMOS 23 on the experts’ grouping of the 16 items in the two propo-
sed dimensions: support and challenge, the former consisting of ten
items and the latter of six. The resulting model obtained an inadequa-
te statistical fit (Hu & Bentler, 1999). Following the criteria of Hair et
al. (2006), six items with weights below .50 were removed (Figure 2).

In a second confirmatory factor analysis, a model with two dimen-
sions (support and challenge), consisting of five items each, was con-
trasted (Figure 3). The fit values were adequate, x*(34) = 74.556, p <
.001; CMIN/df = 2.193; CFI = .937; TLI = .899; RMSEA = .073. Akaike’s
information criterion of 136.556 versus 353.80 for the first model
supports the better fit of this second model (Martinez & Martinez,
2009). Table 2 shows the items included in the scale and the dimen-
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sion to which they belong. Reliability was calculated using Cronbach’s
alpha (alpha a =.72) and Macdonald’s omega coefficient (w = .74).

Study 2
Method

Participants. The sample consisted of 217 employees who clearly
identified their immediate supervisor. Of the participants, 37.8% were
men and 62.2% were women, with an overall average age of 40.56
years (SD = 13.3). The mean seniority in the current job was 6.92
years (SD = 8.38) and in the company 8.86 years (SD = 10.06). A total
of 72.8% of the workers reported daily contact with their immediate
supervisor, 16.1% had weekly contact, and the remaining 11.1% had
contact with their supervisor at varying frequencies.

Instrument. The Follower Types at Work Scale was used. It con-
sists of ten items and was obtained in Study 1.

Procedure. Data were collected in two ways. First, psychology
students applied the scale to a person in their environment who had
been working for at least six months and had a clearly identified di-
rect supervisor. Employees were then asked to participate through a
snowball system. In both cases, the application of the instrument was
informed, individual, anonymous, and online. A random spot check of
the participation of 35% of the sample was carried out.

Results

An exploratory hierarchical cluster analysis was performed with
SPSS v.25 using Ward’s method, taking the dimensions of support
and challenge as reference variables. Based on the interpretation of
the dendogram and following the model of Chaleff (2009), four pos-
sible clusters were identified (Ferreira et al., 2010). Subsequently, a
k-means cluster analysis (MacQueen, 1967; Punj & Stewart, 1983)
was performed, which resulted in four well-differentiated clusters
with correct variability (Table 3). These clusters were identified with
the follower types described in the Chaleff theory (2009). To verify
the cluster analysis, a multivariate analysis of variance was perfor-
med with the clusters as a fixed factor, and the dimensions of support
and challenge as dependent variables. Using the Pillai’s trace crite-
rion, the result was statistically significant (Pillai’s trace = 1.189; F=
102.722; p<.001).

The first resulting cluster represents the Partner follower who
scores high on support (M = 4) and challenge (M = 4.1) (n = 93,
43.46%). This type of follower is considered optimal by Chaleff (2009)
because they show support for the leader’s decisions and behaviours,
but oppose the leader’s authority when they believe them to be
making a wrong decision. The second cluster groups the cases with
high scores in support (M = 4) and medium scores in challenge (M =
2.57), that is, the implementer follower type (n = 33, 15.42%), who
supports any decision by the leader, albeit risky or even negligent
(Chaleff, 2009) (Figure 4).

The third cluster represents the resource follower, who presents a
low value in support (M =2.1) and challenge (M =2.3) (n= 51, 23.83%),
and limits themself to performing the minimum functions of their
position (Chaleff, 2009). Finally, the fourth cluster groups the cases
with medium-low scores in support (M = 2.8) and high scores in
challenge (M = 3.8): the individualist follower (n = 37, 17.29%), who
does not show support for the leader, but is open to criticizing their
policies and work.

Discussion

The objective of this work was to measure the types of follower
proposed by Chaleff (2009) using a scale of our own elaboration. This
author establishes the existence of four types of followers, resulting

from the combination of two dimensions, support for and challenge
to the leader, and whose behaviours he describes in detail.

Through a confirmatory factor analysis, the results of the first
study show a model with adequate fit values (Bentler & Bonett, 1980),
which includes two dimensions, each consisting of five items. Each of
these dimensions groups items describing the follower’s behaviour
toward the leader, supportive on the one hand, and challenging on
the other. In addition, adequate reliability indices are obtained for the
scale as a whole. Thus, a short scale identifying the two dimensions
proposed by Chaleff (2009) is validated.

In the second study, the results of k-means cluster analysis show
that the scores obtained in the dimensions of support and challenge
yield four clearly differentiated clusters that correspond to the lea-
dership types described by Chaleff (2009): partners, implementers,
individualists, and resources. This result provides discriminant vali-
dity for the Follower Type at Work Scale. Thus, the instrument deve-
loped is able to classify followers according to Chaleff’s (2009) theory,
thereby providing discriminant validity.

The scale developed and analysed is at an early stage of develop-
ment. Future research can thus address some of the limitations of this
work. It would be interesting to apply the scale considering variables
that could affect the invariance of the measurement model, such as
the employee’s group or job, the frequency of interaction with the
leader, the type of leadership exercised, or previous experience with
other leaders or in the leadership role. In addition, it would be rele-
vant to increase the number of items, in order to better capture the
two dimensions and improve reliability, especially if it is to be used
in applied contexts. Another line of future research could address
which type of follower is more appropriate according to the tasks to
be performed by a work team or according to the organisational ob-
jectives. It could also be explored how belonging to one or other type
of follower affects outcomes in the work context, such as well-being,
perceived workload, or the leader’s leadership style (Oc & Bashshur,
2013).

In summary, these methodological developments are highly
relevant toorganizations because they facilitate both the assessment
of the follower profile and its likely impact on the behaviour and
effectiveness of leaders. From an applied perspective, the focus has
traditionally been on developing training programmes on how to
become an effective leader. However, until recently, there has been
little awareness of the positive value arising from follower training
that would enhance leadership and organizational effectiveness
(Crossmann & Crossmann, 2011; Hurwitz & Hurwitz, 2020).
Therefore, future lines of research should develop intervention
programmes that target both leaders and followers, for which valid
and reliable assessment instruments are essential.
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