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Resumen

El presente articulo muestra el andlisis de un instrumento que mide los estilos de Liderazgo
con la Motivacion, especificamente mandos medios. Primero se realizé la validez de conteni-
do mediante la participacion de diez expertos en el area entre académicos y empresarios don-
de evaluaron el grado de relevancia e importancia de los items donde se analizaron los resul-
tados para descartar items que no contribuyan al estudio. En una segunda etapa, se aplicé un
piloto de 30 encuestas para su captura en el software SPSS v.25 y determinar los coeficientes
de Alpha de Cronbach que midieron la confiabilidad del instrumento.

Términos clave: Validez de contenido, Confiabilidad, Liderazgo, Motivacion

Abstract

This article shows the analysis of an instrument that measures the styles of Leadership with
the Motivation of middle managers. First, content validity was carried out through the partic-
ipation of ten experts in the area between academics and businessmen where they evaluated
the degree of relevance and importance of the items where the results were analyzed to rule
out items that do not contribute to the study. In a second stage, a pilot of 30 surveys was ap-
plied to capture it in the SPSS v.25 software and determine the Cronbach’s Alpha coeflicients
that will measure the reliability of the instrument

Key terms. Content validity, Reliability, Leadership, Motivation
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1. Introduccion

Un cimiento principal en las sociedades en vias de desarrollo es su actividad econémica que
conlleva la operacion de las empresas, es por ello que se define como un conjunto de medios hu-
manos y materiales que se disponen para conseguir una finalidad segtin el esquema de (Sethibe,
2018) relaciones y dependencias entre los diferentes elementos que la componen con el fin de
brindar a la comunidad un producto o servicio de su necesidad, (Estallo y De la Fuente, 2013).

Dentro de la definicion de empresa, Zevallos (2003), establece que la contribucion que tie-
nen las medianas empresas de comercio, que el término fue acuiiado en México para refundir
en un solo grupo y aquellas microempresas son las que se denominan con una opcién de de-
sarrollo. Esta nueva clasificacion profundiza la forma comun de dividir las empresas entre las
de subsistencia y aquéllas con opcién de desarrollo, utilizando como tnico criterio el nimero
de trabajadores que laboran en ellas.

Si bien la variable numero de trabajadores da una idea cuantitativa de la empresa, no entre-
ga ningun indicio sobre sus caracteristicas cualitativas, por lo tanto, es preciso incluir factores
que reflejen la actitud empresarial.

Dada la importancia de las medianas empresas de comercio, uno de los elementos para su
permanencia en el mercado, es desarrollar adecuadamente el liderazgo a nivel gerencial; ya
que el lider es un servidor y que su inica mision en la vida es ayudar, conducir y acompanar
en su camino al éxito en las organizaciones, (Naranjo, 2015).

En Sonora, las medianas empresas juegan un rol muy importante en la economia, ya que por
lo regular cuentan con un gran nimero de empleados de entre 101 y 250 trabajadores, y éstas lo-
gran generar una gran cantidad de empleos que contribuyen al desarrollo econémico regional.

Tabla 1. Estratos empresariales en el Estado de Sonora

Esiratos Empresariales ~ Rango de empleados Nimero de empresas Porcentaje %
Micro 0a10 101,692 90.47%
Pequefia 11050 8,520 7.58%
Mediana 510250 1,711 1.52%
Grande 251 en adelante 472 0.42%
Total 112,395 100%

Fuente: Elaboracion propia basada en el DENUE (Octubre de 2019).

La presente investigacion esta enfocada en el estilo de liderazgo con la motivacion de las
medianas empresas de comercio de Ciudad Obregdn, Sonora. México, que busca medir como
influyen los estilos de liderazgo compuesto por: El liderazgo autocratico, liderazgo democra-
tico, liderazgo transaccional y liderazgo transformacional con la motivacion.
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El estudio es descriptivo-correlacional, ya que son una serie de dimensiones, las cuales
son tomadas como variables para realizar el estudio, con intencién de observar su compor-
tamiento y explicar cudles se encuentran correlacionadas con mayor intensidad y hacia qué
direccion van, (Milanesi y Schmidt, 2019).

El disefio del estudio es de origen empirico (trabajo de campo), ya que la informacién
sera recolectada a través de dos instrumentos aplicados en un solo momento, es decir, en un
tiempo unico y especifico, la cual se denomina de corte transversal, en este tipo de disefio, el
investigador no realiza ninguna intervencion.

Elinvestigador realiza una sola medicion de las variables en cada individuo. Dichos instru-
mentos fueron utilizados para recaudar, analizar, interpretar, determinar, codificar y procesar
las variables de la investigacion, (Rodriguez & Mendivelso, 2018).

1.1. Planteamiento del problema

El liderazgo forma parte del desarrollo en las empresas comerciales, en su relacién con el en-
torno y clientes que dia a dia visitan la organizaciéon. Mientras esta funcion se realiza periddica-
mente, se presentan dificultades, y sus consecuencias pueden conllevar al fracaso y disminucién
en el estimulo necesaria para alcanzar los objetivos planteados, redundando en la participacién
del mercado, (Amador, Villalobos & Suney, 2018)

El liderazgo en las medianas empresas de comercio de Ciudad Obregén Sonora, Méxi-
co. No son ajenas a este tipo de problemas, ya que estan comprendidas por un conjunto de
lideres que se encargan de brindar a su personal una ayuda laboral eficiente y conducir en
cumplimiento de su filosofia empresarial. En tal sentido, se toma la iniciativa de realizar un
estudio de por qué ocurren estos dilemas que perjudican de manera directa al personal como
se muestra en la Figura 1.

Figura 1. Causa y efecto del liderazgo con la motivacion
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La ausencia de Liderazgo conlleva a una Motivacion desfavorable en mandos medios en
las Medianas Empresas de Comercio de Ciudad Obregén Sonora, México.
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Desmotivacion del personal |
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Pérdida productiva y financiera

Fuente: Elaboracion propia a partir de la revision de literatura.
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En una investigacion realizada por el autor Mas (2005), denominada motivacion laboral
y gestion de recursos humanos, encontr6 que la motivacion no es un concepto simple, que
los distintos enfoques y teorias ayudan a entender la complejidad de las personas en su com-
portamiento o desempefio en las organizaciones empresariales, se debe prestar atencién al
repertorio de comportamientos de una persona para mejorar el desempefio humano.

Por lo anterior, nace la inquietud de investigar la manera en cémo aporta el estilo de lide-
razgo brindado por los gerentes actualmente en las Medianas Empresas de Comercio, ya que,
a falta de liderazgo podria repercutir en su personal; que conllevaria a una desmotivacioén por
parte del trabajador, propenso a que exista una baja productividad. Es por ello, el estudio de
estas dos variables, ya que influyen directamente en su total mandato y funcionamiento de la
empresa.

1.2. Justificacion

Como resultado de una amplia revision de literatura, nace la conmocion de realizar un estudio
donde se correlacione el estilo de liderazgo con la motivacién en mandos medios en las media-
nas empresas de comercio de Ciudad Obregén Sonora, México. Para la validez de contenido y
confiabilidad del instrumento, se obtuvo informacién actualizada en particular de la percep-
cién de los mandos medios ajenos a la futura investigacion final.

Dentro de los factores que influyen en el éxito de las medianas empresas de comercio, en
este estudio se confirmé que los factores liderazgo influyen considerablemente en la motiva-
cién de las personas y, por lo tanto, es necesario que los administradores y gerentes propicien
planes de motivacion diferenciados y permanentes para cada uno de sus colaboradores con el
objetivo de fortalecer el desempefio singular de sus subordinados en la organizacion, (Con-
dor, Bustamante, Lapo y Campos, 2018).

El estudio beneficiara principalmente a los gerentes, administradores, mandos medios,
jefes de departamento, supervisores, propietarios y accionistas de las organizaciones, empre-
sarios de cualquier nivel, cdmaras de comercio, organismos econdmicos tanto gubernamen-
tales como de la iniciativa privada, alumnos, docentes de nivel superior y posgrado, asi como
profesores que gusten de la investigacion cientifica, del area de ciencias administrativas.

1.3. Delimitacion del trabajo de investigacion

El presente estudio para validez de contenido se realizé con cinco académicos expertos en el
area de liderazgo y motivacion, asi como cinco empresarios. Para la parte de la confiabilidad del
instrumento se realizé mediante una prueba piloto de 30 encuestas a mandos medios de empre-
sas similares y ajenas al estudio final para determinar los estilos de liderazgo con la motivacion.

Cabe sefalar que estas encuestas se realizaron al azar, donde el encuestado debio cumplir
con las caracteristicas, cualidades y conocimientos de los requerimientos del presente estudio,
para que permita validar y medir la confiabilidad de los items que contribuyan a la futura
investigacion.
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1.4. Objetivo general

Determinar la validez de contenido y confiabilidad, mediante la aplicacién de encuestas a
personal académico y empresarios para descartar items que no contribuyan a la medicién de
los estilos de Liderazgo con la Motivacién en las Medianas Empresas de Comercio de Ciudad
Obregdn Sonora, México.

1.4.1. Objetivos especificos:
1. Revision de la literatura existente del tema.
2. Determinar la metodologia para realizar validez y confiabilidad del instrumento.
3. Definir y organizar el instrumento de medicion.
4. Aplicar el instrumento a personal académico experto en el area, para descartar items.
5. Aplicar el cuestionario piloto con personal ajeno al estudio final.
6. Capturar y procesar los datos obtenidos del instrumento de medicion del estudio.
7. Analizar e interpretar los resultados obtenidos del cuestionario.
8. Realizar la validacion de contenido y medir la confiabilidad del instrumento.

9. Anadir las conclusiones y recomendaciones obtenidas de las pruebas de validez y
confiabilidad del instrumento

10. Realizar el informe final del comportamiento del cuestionario derivado del analisis
de los resultados.

2. Marco teorico

2.1 Estilos de Liderazgo

Una caracteristica del lider es escuchar a sus seguidores, brinda retroalimentacion y se percibe
de manera positiva la dinamica del liderazgo, (Castro, 2018).

La innovacién puede aumentar la eficiencia organizacional, la productividad y en ultima
instancia, la competitividad y para lograr eso, se necesita un liderazgo que proporcione una
verdadera direccidn, se cree un entorno donde el disefio y todo factor cultural en las organiza-
ciones sea totalmente congruente,.

Ardoz (2010), menciona que el liderazgo es la capacidad de inluir en las personas para que
ejecuten lo que deben hacer. El lider ejerce inluencia en las personas orientando hacia sus
objetivos, las percepciones de los objetivos de aquellos.

En un estudio de factores de calidad total en la administracion, se obtuvo que el liderazgo
es de vital importancia al momento de hacer un andlisis relacional con ecuaciones estruc-
turales, realizado especificamente en el departamento de calidad y el de alta gerencia, (Gil,
Alcaraz, Iniesta & Valdivieso, 2015).
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Para Ortiz (2006), el lider acompaia a la gente en un trayecto, guidndola hacia su destino,
esto implica mantenerla unida como grupo, a su vez es la persona capaz de ejercer influencia
en otros, para dirigirlos y guiarlos efectivamente hacia el logro de objetivos y metas organi-
zacionales.

En consecuencia, el lider es el que cuenta con la capacidad de innovar y responder a toda
necesidad cambiante tanto en la organizacién como en el equipo. Este lider crea y desarrolla
en sus subordinados, las competencias para hacer cambios en ellos mismos y darse cuenta de
todo el potencial, (Zellman, 2014).

2.1.1 Liderazgo Autocratico

En este tipo de liderazgo se toma las decisiones sin tener consideraciéon con los demas, dice al
personal subordinado que hacer y los supervisa de cerca.

El alto mando tiene el poder absoluto en la toma de decisiones, donde los trabajadores
se limitan a obedecer, produciendo alta desmotivacion en la plantilla de personal porque el
trabajador se siente simplemente como un mero niimero, es una forma de trabajo muy imper-
sonal, (Islas, Parra, Ridriguez, Gémez y Flores, 2018).

Otra caracteristica es que el lider ordena lo que se debe hacer, sin que los subordinados
brinden algun tipo de iniciativa, cambio o mejora, (Pazmifio, Morales y Medina, 2016). Tam-
bien el lider autocratico se caracteriza por un alto énfasis en el rendimiento y un bajo énfasis
en las personas, (Escandon y Hurtado, 2016).

2.1.2 Liderazgo Democratico

Collante & Flores (2018), define este estilo de liderazgo a ser mds participativo y tiene muy en
cuenta los puntos de vista de cada uno de sus subordinados, en el momento de proyectar alguna
accion cada subordinado debe estar presente para que finalmente se apruebe el proyecto.

Este tipo de lider fomenta que los empleados decidan y asuman responsabilidades en la
toma de decisiones y se caracteriza por ser activo, consultivo y orientador, contrario al ante-
rior, ademas, tiene un claro sentido de responsabilidad y compromiso personal para satisfacer
las necesidades de la organizacion que lidera. A su vez el liderazgo democratico tiende a ser
mads participativo, ya que toma muy en cuenta los puntos de vista de cada uno de sus subor-
dinados.

En el momento de proyectar alguna accién cada subordinado debe estar presente para
que finalmente se apruebe el proyecto. Este tipo de lider fomenta que los empleados decidan
y asuman responsabilidades en la correcta toma de decisiones, (Jiménez y Villanueva, 2018).

Por ultimoel liderazgo democratico también llamado liderazgo participativo describe a un
lider que involucra a los subordinados en la toma de decisiones, delega autoridad, fomenta la
decision de métodos de trabajo y sus metas y emplea la retroalimentaciéon como una oportu-
nidad para dirigir, (Fierro & Villalva, 2017).
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2.1.3 Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional cuando no se trabaja, se convierte en liderazgo laissez-faire (libe-
ral) y esta configurado por recompensa contingencial y por direccion por excepcion, (Sanchez,
2019). Aqui el lider se basa en la premisa de el cumplimiento de objetivos y metas a través de
recompensas, castigos y retroalimentaciones negativas por el no cumplimiento de los objetivos
y metas, para explicar esto se basa el liderazgo transaccional esta enfocado en la reciprocidad y
la consecucién de objetivos y el transformacional en la persona y el trabajo conjunto para elevar
la moral, (Giraldo & Naranjo, 2014).

Por lo tanto, Fernandez (2017), menciona que los lideres transaccionales no buscan cam-
bios a nivel cultural dentro de la organizacion, ya que se enfocan en trabajar la ya existente.

2.1.4 Liderazgo Transformacional

De acuerdo con Leyva, Ochoa y Garcia (2018), establece que el liderazgo transformacional
impacta de manera favorable en toda reaccién emocional y psicologica de las personas que in-
tegran la organizacion, especificamente las dimensiones de carisma, consideraciéon individual
e intelectualidad.

Ellider transformacional es aquella persona que busca innovar, iniciando con una motiva-
cién inspiradora, carisma, consideracion intelectual siendo los requerimientos indispensables
para un lider que busca la calidad en el servicio, (Bricefo, 2018).

Las caracteristicas de los lideres transformacionales son: emprendedores, carismaticos,
proporcionan una visiéon y un verdadero sentido de mision, originando orgullo, obteniendo
respeto y confianza, (Carrasco, Vivas, Sudrez, & Fuentes, 2020).

El liderazgo transformacional del CEO (director ejecutivo) esta asociado positivamente
con la estrategia de innovacion, el aprendizaje organizacional y la cultura innovadora, (Satta-
yaraksa, 2017).

2.2 Motivacion

La motivacion de los empleados es una pieza fundamental en el funcionamiento de las orga-
nizaciones, en el momento que la empresa decide implantar una o varias estrategias de moti-
vacioén que impactan de un modo general a todas las dreas, implica en una manera importante
en el desarrollo de capital humano, ya que detras de la organizacion, siempre hay personas
laborando, (Garcia, 2017).

Llevar un buen clima en las organizaciones, motiva a que el personal se sienta comprome-
tido y pueda desempefiarse de manera eficiente, logrando asi los objetivos de la organizacion,
(Inga & Callao, 2019).

El ser humano es el recurso mas valioso que tiene una organizacion, por lo que es impor-
tante saber que tan motivadas estan las personas para realizar sus actividades, y que éstas se
vean reflejadas en el compromiso y asi obtener mejores resultados, (Osorio, 2015)
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Los autores Ramirez, Abreu & Badii, (2008), indican que la motivacién, ocurre como con-
secuencia de una necesidad que provoca tension en el organismo, de manera que se realiza
un esfuerzo mediado por una oportunidad de obtener la meta que conduce a comportarse de
una determinada forma.

Dicha actuacion traera consecuencias que retroalimentan positiva o negativamente al or-
ganismo en términos de satisfaccion de las necesidades, direccionando en consecuencia la
conducta del individuo.

El tratar a las personas como meros recursos, aunque se les adjetive de humanos, no es
suficiente para crear un ambiente de alto rendimiento, dentro de las historias de éxito vienen
detras una motivacion y se puede hacer rendir muy por encima de lo que en principio se es-
peraba de ellas, (Mateu, 2018).

Por otro lado, los factores motivacionales son propiedades emergentes de la dinamica
organizacional, porque surgen de las multiples interrelaciones del factor humano en la or-
ganizacion. Esta variable se puede moldear para satisfacer adecuadamente las necesidades
del recurso humano, aumentando la productividad, eficiencia y competitividad. Entonces, se
pueden crear programas que motiven al empleado, refuercen valores, modifiquen actitudes
y percepciones, con personas expertas que faciliten estos procesos de cambio y permitan a la
organizacion alcanzar sus objetivos sin problemas, (Chaparro, 2006).

Finalmente, Godoy & Bresd, (2013), en un estudio se encontré que existe relacion significa-
tivamente positiva entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral, ya que sefialar
que la motivacion en el trabajo constituye un fendémeno mas amplio y complejo. En este senti-
do, nos parece que uno de los principales hallazgos de este estudio ha sido el comprobar empi-
ricamente como el liderazgo transformacional influye en la motivacién intrinseca en el trabajo.

2.3 Las Medianas Empresas de Comercio en Ciudad Obregdn, Sonora. México.

Las medianas empresas son generadoras de una parte significativa del empleo formal, asi como
de su contribucioén al crecimiento econdmico, por otra parte, se conoce de competitividad en
las empresas, pero se desconoce qué areas dentro de la misma permitan coadyuvar a la compe-
titividad empresarial, (Ibarra, Gonzalez & Demuner, 2017).

Particularmente, en el estado de Sonora se cuentan con 42,309 empresas de comercio, de
todos los tamafos y especificamente en comercio al por mayor, se cuenta con 845 empresas,
con un rango entre 11y 250 trabajadores.

En Ciudad Obregdn, su categoria de desarrollo es de clase media-alta. En una revision en
el Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econémicas (DENUE), del INEGI el dia 24
de Marzo de 2020, existen 8 medianas empresas de comercio, especificamente entre 101 y 250
trabajadores, (DENUE-INEGI, 2019).

Por lo antes mencionado, se decidié investigar en este sector de gran importancia para
la region, el liderazgo con la motivacién para determinar los factores negativos en éstas dos
variables de investigacion y con ello, brindar propuestas que coadyuven un mejor desarrollo
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econémico local. Debido a ello las organizaciones de todo tipo y tamafio deben estar prepara-
das para identificar todo tipo de necesidad que conlleve a una verdadera transformacidn, asi
como su capacidad de adaptacién a ellas, (Garcia, 2017).

2.4. Modelo grafico de la investigacion.

A continuacidn, se presenta de manera grafica un esquema que refleja la variable independiente
y la dependiente que estan involucradas en el estudio; con ello se puede tener una amplia vision
mas de los resultados que se pretenden lograr, en esta ocasion es determinar la relacion existen-
te entre ellas.

Tabla 2. Modelo grafico.

Variable independiente (X) Rango de empleados
Causa Variable dependiente (V)
X= Liderazgo

X1 = liderazgo Autocrdtico

X2 = liderazgo Democrdtico Y= Mofivacién
X3 = Liderazgo Transaccional

X4 = Liderazgo Transformacional

Fuente: Elaboracion propia.

3. Metodologia

3.1. Diseio del cuestionario.

Para el instrumento de medicion, primeramente, se elabord un cuestionario con 30 items deri-
vado de la revision de literatura para medir cuatro estilos de liderazgo, que son: El autocratico,
el democratico, el transaccional y el transformacional, para ver cémo influye con la motivaciéon
en las Medianas Empresas de Comercio de Ciudad Obregén Sonora, México.

Para medir los estilos de liderazgo con la motivacidn, se utilizé una escala de respuesta tipo
Likert de 6 puntos, esto con el fin de evitar puntos medios que puedan traer sesgo en el ana-
lisis de los datos, la escala tiene la ponderacion y significado de: 6 es Totalmente de acuerdo,

5 es De acuerdo, 4 es Parcialmente de acuerdo, 3 es Parcialmente en desacuerdo, 2 es En
desacuerdo y 1 es Totalmente en desacuerdo.
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3.2. Descripcion del trabajo de campo.

1) Para recabar la informacion necesaria, se utilizaron instrumentos de validez y un cuestiona-
rio para la prueba piloto, los cuales se construyeron de acuerdo a los objetivos de la investi-
gacion.

2) Se determind la metodologia para realizar la aplicacion de los instrumentos de validacion de
contenido y prueba piloto para medir la confiabilidad.

3) Después se ubico los expertos académicos y empresarios para la prueba de validez y poste-
riormente a gerentes para la aplicacion del cuestionario piloto.

4) Se adaptd el cuestionario en base a los resultados del proceso de validez de contenido que
permitieron evaluar el liderazgo con la motivacion.

5) Se solicitd una cita con los expertos académicos y empresarios para la validacion de conte-
nido y con los gerentes para la prueba piloto y medir la confiabilidad de los cuestionarios.

6) Se aplicaron los instrumentos a expertos académicos y empresarios para la validacion de
contenido y el cuestionario a gerentes para la prueba piloto y medir la confiabilidad.

7) Se determin¢ la validez de contenido con base a los resultados de los datos aportados por
expertos académicos, empresarios y la confiabilidad del cuestionario estadisticamente que
se aplicé a gerentes mediante el indicador del Alfa de Cronbach.

8) Se realiz6 el andlisis de los resultados mediante el procesamiento de los datos en el software
SPSS v.25 y determinar su comportamiento mediante el analisis de regresion lineal.

9) Se interpretaron los resultados obtenidos de los datos estadisticos del software SPSS v.25.

10) Se establecieron las conclusiones mediante la discusiéon de resultados para determinar la
importancia de la construccién del instrumento de medicién.

3.4. Técnica de recoleccion y analisis de datos

La técnica principal de recoleccion de datos, sera mediante la aplicacion de entrevistas y en-
cuestas, separada por variable independiente y una dependiente mediante en un proceso de
aplicacion de dos instrumentos de medicion para 1 validacion de contenido y un instrumento
para medir su confiabilidad.

3.5. Captura y codificacion de los datos.

La captura de datos se realizd6 manualmente en el sistema SPSS, version 25 y se codificé de
acuerdo a las necesidades del estudio para determinar los diferentes indicadores estadisticos
que puedan servir para establecer conclusiones y aportaciones a la investigacion.
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3.6. Ficha técnica de la investigacion para la validez de contenido y confiabilidad.

Tabla 3. Ficha técnica de investigacion.

Unidad de . y
o Unidad de e Poblacion para y :
andlisis para e Ambito . Poblacion para  Trabajo de -
. andlisis para la o la Validez de . Técnica

la Validez de e geogrdfico i la Confiabilidad ~ campo

contenido Confiabilidad contenido

Académicos y Mondos medos ;4 Obregén, 5 Académicos Wmondos  De Marzodbr 100 ondls

) de empresas de . : de datos en Excel y
Empresarios. : Sonora. y 5 Empresarios. medios. de 2020
comercio. SPSSv.25

Fuente: Elaboracion propia.

4. Resultados

4.1. Operacionalizacién de variables.

La operacionalizacion de las variables consiste en definir el concepto de la misma y la forma en
que se medira o validara a través de preguntas de una encuesta que integra diversos constructos.

Es por ello que, la validez de los constructos es una medida operacional para los conceptos
usados; es importante, pues permite definir las variables de una investigacion para que otro
investigador les dé el mismo significado a los términos de una hipoétesis; otra ventaja es que se
pueda comparar la investigacion con otras similares; por ultimo, ayuda a evaluar adecuada-
mente los resultados de la investigacién, (Salinas, 2020).

El proceso de la operacionalizacion de variables como se muestra detalladamente en la
Tabla 4, consiste en una secuencia que comienza con una operacionalizacién conceptual, que
consiste en definir conceptualmente la dimension en el contexto de la investigacion.

En lo que se refiere a la variable independiente “X” (Causa), ésta busca analizar el estilo de
liderazgo aplicado en las organizaciones de estudio.

Por otro lado, la variable dependiente “Y” (Efecto), se refiere a la motivacion proporciona-
da al personal subordinado. Para integrar las variables antes mencionadas, se realizaron pre-
guntas a mandos medios en las empresas de comercio de Ciudad Obregén Sonora, México;
con el fin de analizar la relacion existente entre ellas.
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Tabla 4. Cuadro de operacionalizacion de variables.

Variable

Definicion de la variable

ltems

Académicos y
Empresarios.

Es aquel que orienta a la tarea y a la accion, en
donde lo primordial es la disciplina, la obediencia al
lider y a o eficacio; el lider autocrdtico proporciona
expectativas claras de lo que hay que hacer, cudndo
se debe hacer y cémo debe hacerse. Ademds, hay
una clara division entre el lider y los colaboradores.
En este estilo de liderazgo, se toman decisiones de
forma independiente con ningin aporte del resto
del grupo, (Solys, Morales & Medina y 2016).

1) Para el lider lo primordial s la disciplina, la obediencia y sanciona el
desacato a los reglamentos de o empresa.

2) Como alto mando, establezco los objetivos de la organizacion de manera
individual y donde ningdn empleado mds participa.

3) Ellider siempre hace sentir a su personal a cargo que todas las activi-
dades y decisiones siempre es 6, el que manda.

4) Hl superior no mantiene relaciones amistosas con su personal, es impo-
nente en la disciplina y solo le preocupa que las tareas se realicen.

Adaptado de Villagrdn, Moncayo & Riofrio (2017).

Liderazgo
Democrdtico

Se caracteriza por ser el lider que considera la
opinion de los subordinados y les consulta para de-
cidir. De igual modo, cuando enfrenta un problema
consulta a los mismos y pregunta por sugerencias,
(Pedraja, & Rodriguez, 2004).

5) Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos democrdtica-
mente sobre problemas importantes.

6) Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier
decision que le pueda afectar en su vida laboral.

7) Los empleados obedecen de mejor manera a los mandos que son amisto-
50 y amigables que a los que no lo son.

8) Es conveniente explicar a los empleados el fomento de lo equidad, el
porqué de los objetivos y las politicas de lo empresa.

Adaptado de Villagrdn, Moncayo & Riofrio (2017).

Liderazgo
Transaccional

Estd compuesto por los factores recompensa con-
fingente y direccin por excepcion. La conducta
del lider es reconocer a sus subordinados por una
labor bien hecha, especificando claramente la rec-
ompensa que recibirdn por cada tarea, aqui el lider
inferviene solamente cuando las cosas van mal para
reprender o sancionar a sus subordinados, (Pons y
Ramos, 2012).

9) El lider en los proyectos que se llevan a cabo dentro de la organizacin,
recompensa en cada tarea bien hecha.

10) El lider sanciona al empleado e interviene solamente cuando las cosas
van mal ya que no sigue las normas establecidas.

11) Es eficaz en situaciones de emergencia y risis, de tal manera que no se
afecte y cambie la filosofia y cultura organizacional.

12) Como gerente, premio los esfuerzos de los trabajadores y les reconozco
cuando una labor estd bien realizada.

13) Usted propone un intercambio de manera que los empleados frabajen y
reciben algo a cambio por sus labores realizadas eficazmente.

14) A los empleados se les reconoce personal y piblicamente porque
conocen claramente las actividades que deben realizar.

Adaptado de Enciclopedia Econémica (2019).
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Variable

Definicion de la variable

[tems

liderazgo
Transformer
cional

Es cuando, motivando a los miembros de su equipo,
consique que éstos estén dispuestos a hacer mds
de lo que en un principio esperaban. Estd com-
puesto por tres factores: el primero es el carisma,
el sequndo es lo inspiracion o motivacién, que se
define como lo capacidad del lider para comunicar
su vision y el tercero es la estimulacion infelectual o
capacidad del lider para hacer que sus subordinados
piensen de manera creativa e innovadora (Pons y
Ramos, 2012).

15) Como gerente, valoro al empleado por dar siempre un extra en sus
actividades cotidianas y procura retener el talento del personal en la
empresa.

16) Su liderazgo incentiva y fransforma a los empleados debido a que es
carismdtico e inspiracional.

17) A mi superior le interesan las personas que le acompafian, que estén
alineados, que nadie se separe del grupo y se quede atrds, de esta
manera fransformar la organizacidn.

18) Estd de acuerdo como el superior ejerce influencia en los miembros del
grupo para que realicen sus actividades de manera creativa e innovado-
1.

19) Como gerente, me preocupo por conocer a los miembros de mi equipo
de manera individual y asi poder aprovechar mds sus habilidades
conocimientos.

20) Como superior, presfo atencion a mi equipo de trabajo, de manera que
promueve su desarrollo, su crecimiento dentro y fuera de lo empresa.

Adaptado de Barcelo, (2016).

Motivacion

Se define como la influencia que impulsa a las per-
sonas a iniciar, mantener y mejorar sus actividades
|aborales, ademds es considerada como el motor de
los individuos, que de ahi se convierte en la energia
de la misma organizacion que conlleva un conjun-
to de actividades para lograr la satisfaccion de las
necesidades personales donde siempre se busca el
ganar — ganar. (Rivera, Herndndez, Forgiony, Bonil-
lo, & Rozo, 2018).

21) H superior mofiva a que mis compaieros y yo trabajemos como un
verdadero equipo.

22) Mi superior me motiva escuchdndome y brinddndome apoyo siempre
que lo necesito.

23) Al superior le gusta hacer las cosas a la antigiia, de forma tradicional y
sencilla para motivar al trabajador

24) Mi superior se preocupa por el bienestar de los empleados y motivdndo-
los siempre buscando el ganar — ganar.

25) Esta empresa motiva lo manera de como trabajamos juntos y siempre
se estd cambiando positivamente para ser mejores.

26) Esta empresa impulsa positivamente a las personas a iniciar, mantener
y mejorar sus actividades laborales.

27) Mi superior me motiva brinddndome la libertad de tomar decisiones que
fienen que ver con mi frabajo.

28) En esta empresa se motiva a los empleados que trabajan para que
realicen sus labores de manera eficiente.

29) Mi superior es amigable, se preocupa por mi bienestar laboral y se
acerca a los personas que trabajan con ellos.

30) La empresa motiva a sus empleados porque es justa con ellos y ademds
se considera como el motor de los individuos.

Sampieri, Valencia, & Soto, (2014).

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2, Validez del instrumento

La validez de contenido conlleva una relacién con la seleccion de los items; mismos que in-
cluidos en el instrumento reflejan efectivamente el contenido de su dominio, si el contenido
de su dominio esta bien definido, en caso de una dificultad en la definicién, es necesario
acudir a un grupo de expertos que permitan establecer aspectos lo suficientemente relevantes
de ese dominio, (Hernandez & Judrez, 2020). De igual forma, la validez de contenido se con-
sidera una condicién necesaria, aunque no suficiente; entendida como el grado en el que se
incluyen todos los elementos representativos de lo que se pretende medir. Hoy en dia, existen
varios procedimientos para valorar la validez de contenido de un cuestionario Martinez y To-
bdn, (2019) es por ello que se realizé mediante la validaciéon de expertos y una prueba piloto.
Es importante mencionar que, en esta investigacion, los items a evaluar han sido selecciona-
dos a partir de una revision de literatura. La pertinencia de los items se defini6 inicialmente
para este estudio se sujet6 a dos etapas.

La primera etapa consistié en brindarles constructos en materia de liderazgo y motivacion
al personal por encuestar. Se les brindé las opciones de respuesta, en la misma encuesta esta
publicado un ejemplo de llenado del cuestionario. Cabe destacar que, va dirigido a cinco aca-
démicos expertos en liderazgo y motivacion en las organizaciones.

La evaluacién consistid en, si acertaban la respuesta conforme al estilo de liderazgo con
la motivacidn, tiene un valor de uno y la no acertada tiene un valor de cero. Posteriormente,
se realizd el andlisis de los resultados de los cinco jueces por item, donde aquellos items que
tuvieron un indice igual o mayor a tres de concordancia, se conservaron.

La segunda etapa, consistié con otro grupo de 5 jueces, los cuales fueron expertos en el
area, que evaluaron el grado de importancia y relevancia; es decir los mandos medios evalua-
ron los items con un rango de uno a cuatro, donde uno es irrelevante, dos es poco relevancia,
tres es relevante y cuatro es muy relevante. Por ultimo, para cada item se calculé su media y/o
promedio, y los que tuvieron resultado por debajo de dos, se eliminaron.

Como resultado se puede observar en la Tabla 5 en ambas etapas de este proceso de valida-
cién de contenido que se realizo mediante un analisis de datos recabado con los expertos aca-
démicos y empresarios, todos los items superaron los estandares establecidos para ser acepta-
do y poder aplicar posteriormente la prueba piloto paras medir su confiabilidad mediante el
indicador de Alfa de Cronbach en el software SPSS, version 25.
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Tabla 5. Analisis de resultados de la validacion de contenido con expertos.

ETAPAS ACADEMICOS (Etapa 1) EMPRESARIOS (Etapa 2)
1 2 3 4 5 PUNTUACON 1 2 3 4 5  PROMEDIO
LIDERAZGO DEMOCRATICO
ftem 1 10 1 11 4 3 03 2 4 4 3.2
ftem 2 T 1 1 101 5 4 3 3 4 4 3.6
item 3 00 1 1 1 3 4 4 3 3 4 3.6
item 4 11 0 0 1 3 4 4 4 4 4 4
LIDERAZGO AUTOCRATICO
ftem 5 10 1 11 4 43 1 4 2 28
ftem 6 0 1 0 1 1 3 2 3 3 3 4 3
ftem 7 110 10 3 2 03 1 4 4 28
ftem 8 11 1 11 5 1 2 3 3 4 2.6
LIDERAZGO TRANSACCIONAL
ftem 9 11 0 0 1 3 43 3 2 2 28
ftem 10 11 11 5 4 4 4 4 4 4
ftem 11 10 1 10 3 3 3 2 3 3 28
ftem 12 11 1 10 4 2 3 4 3 3 3
item 13 10 1 0 1 3 3 4 3 4 2 3.2
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
ftem 14 0 1 1 1 1 5 4 4 4 3 4 38
ftem 15 11 1 0 1 4 4 4 4 3 4 38
item 16 10 1 10 3 4 4 2 4 4 36
ftem 17 0 1 0 1 1 3 3 2 4 2 3 28
item 18 0 1 1 1 1 4 3 4 3 3 4 34
ftem 19 11 1 01 4 4 3 3 4 3 34
ftem 20 10 1 0 1 3 4 4 4 3 4 3.8
MOTIVACION
ftem 21 11 0 0 1 3 3 4 4 3 4 3.6
item 22 0 1 1 1 0 3 3 3 4 3 4 34
item 23 11 0 11 4 3 2 3 22 24
item 24 11 0 0 1 3 3 3 4 3 4 34
ftem 25 11 1 101 5 3 4 4 4 4 38
item 26 0 1 1 0 1 3 2 3 1 2 4 24
item 27 0 1 1 1 1 4 4 2 3 4 7 3
item 28 10 1 0 1 3 2 3 2 4 3 28
ftem 29 10 1 11 5 3 4 4 2 4 34
ftem 30 1 1 1 0 1 4 3 4 3 1 4 3

Fuente: Elaboracion propia.

Esta obra estd bajo Licencia de Creative Commons Reconocimiento - No Comercial 4.0 Internacional. Universidad Andhuac de Oaxaca, México; 2020.



Transitare 2020, 6 (1): 45-70 | Arias, Paredes, Soto

4.3. Confiabilidad del instrumento

Para medir la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto de 30 encuestas al azar
a mandos medios de otra poblacién ajena al estudio y de empresas similares a la investigacion
final, con objeto de analizar el comportamiento del instrumento de medicion.

Este analisis se realizo a través del indice de Alfa de Cronbach, la cual mide la consistencia
interna de cada constructo, donde no se eliminaron items debido a que su confiabilidad fue
aceptable como se muestra en la Tabla 6 del analisis de fiabilidad ya que indica una buena
consistencia interna para una escala unidimensional. Virla (2010), menciona que la creacion
del Alfa de Cronbach, los investigadores fueron capaces de evaluar la confiabilidad o consis-
tencia interna de un instrumento constituido por una escala Likert, tipo Likert o cualquier
escala de opcion multiple.

Lo anterior genera mayor confianza y representatividad a las variables involucradas en la
investigacion, por lo tanto, valores de consistencia interna alrededor a 0.700 indican correla-
cion entre los items lo que genera mayor confianza y representatividad a las variables involu-
cradas en la investigacion, (Campo y Oviedo, 2008).

George y Mallery (2003) establecen algunos indicadores para evaluar el estadistico de co-
eficientes de Alfa de Cronbach:

o  Coeficiente Alfa > 0.9 es excelente

o Coeficiente Alfa > 0.8 es bueno

o Coeficiente Alfa > 0.7 es aceptable

o Coeficiente Alfa > 0.6 es cuestionable
o  Coeficiente Alfa > 0.5 es pobre

o  Coeficiente Alfa < 0.4 es inaceptable

Ya en el analisis de los resultados, se puede observar en la Tabla 6 que los indicadores fue-
ron parcialmente satisfactorios, debido a que algunos estuvieron por encima del promedio
aceptado para el Alfa de Cronbach y otros ligeramente por debajo.

Tabla 6. Andlisis de Confiabilidad.

Variable Alfa de Cronbach Nimero de elementos
X1 = liderazgo Autocrdtico 0.503 4
X2 = Liderazgo Democrdtico 0.605 4
X3 = Liderazgo Transaccional 0.606 6
X4 = liderazgo Transformacional 0.751 6
Y = Motivacion 0.917 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.
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4.4. Analisis Descriptivo
Tabla 7. Género.

Frecuencia Porcentaje vdlido % Porcentaje acumulado %
Masculino 15 50 % 50 %
Femenino 15 50% 100 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.

Tabla 8. Edad.

Frecuencia Porcentaje vdlido % Porcentaje acumulado %
de 18 a 25 afios b 20% 20 %
de 26 a 35 afios 8 26.7 % 46.7 %
De 36 a 45 afios 8 26.7 % 13.3%
de 46 a 55 afios 5 16.7 % 90 %
56 afios en adelante 3 10% 100 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.

Tabla 9. Numero de empleados.

Frecuencia Porcentaje vdlido % Porcentaje acumulado %
107 a 199 Empleados 21 70% 70 %
200 a 250 Empleados 9 30% 100 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.

Tabla 10. Estudios.

Frecuencia Porcentaje valido % Porcentaje acumulado %
Bachillerato 4 13.3% 13.3%
Técnico 3 10% 23.3%
Licenciatura 13 43.3 % 66.7 %
Maestria 8 26.7 % 93.3%
Doctorado 2 6.7% 100 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.
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Tabla 11. Puesto.

Frecuencia Porcentaje vdlido % Porcentaje acumulado %
Supervisor 5 16.7% 16.7 %
Jefe de departamento 12 40 % 56.7 %
Gerente 3 10% 66.7%
Directivo 4 13.3% 80 %
Otro 6 20 % 100 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.

4.5. Analisis estadistico del modelo de regresion lineal multiple

Para Marin (2013), en el caso de dos variables (regresion simple) o el de mas de dos variables
(regresién multiple), el andlisis de regresion lineal puede utilizarse para explorar y cuantificar la
relacion entre una variable llamada dependiente o criterio (Y) y una o mas variables llamadas
independientes o predictoras (X, X,, ..., X ), asi como para desarrollar una ecuacion lineal con
fines predictivos. La siguiente férmula, representa de forma general el andlisis estadistico del
modelo de regresion multiple, el cual indica la dependencia lineal de la variable de respuesta
como se muestra en la siguiente ecuacion de regresion lineal multiple.

Y=B,+BX +pX +BX,+BX, +¢

Doénde:

Y = Motivacion

B, = Constante del modelo

B,...B, = Betas del modelo

X, = Liderazgo Autocratico

X, = Liderazgo Democritico

X, = Liderazgo Transaccional

X, = Liderazgo Transformacional

¢ = Error o variable aleatoria.

Se realizd una regresion multiple con todas las dimensiones en relacién. Se gener6 un mo-
delo, que obtuvo una R* de .406, constituido por la dimensién X =Liderazgo transformacio-
nal, como se muestra en la Tabla 12, la cual resulta practicamente satisfactoria. El estadistico
de Durbin-Watson fue igual a 1.674, lo que permite asumir independencia entre los residuos,
es decir, no existe auto correlacion positiva o negativa entre los residuos, ya que se encuentra
en el rango mayor a 1.5 y menor a 2.5 (Hanke y Wichern, 2006).
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Tabla 12. Resultado del modelo de regresion multiple.

Estadisticos de cambio

Error tip. de la

Modelo R R2  R2 corregida esfimacion Cambio Cambio dl g Sig. Cambio  Durbin-Watson
enR2 enf enF
1 437° 406 385 96793 406 19143 1 28 .000 1.674

Predictores: (Constante), X4_TRANSFORMACIONAL
Variable dependiente: Y1_MOTIVACION

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.

En la Tabla 13, se muestra el resumen del ANOVA del modelo de regresién multiple, don-
de se indica si existe o no relacion significativa, el estadistico “F” permite contrastar la hipo-
tesis nula de que el valor poblacional de “R” es cero. El analisis arroja indicadores aceptables
y nivel de significancia en p(valor)< 0.05, lo cual indica que las variables estan linealmente
relacionadas, esto es importante ya que genera confianza y mantiene una relacién significati-
va entre las dimensiones.

Tabla 13. Resumen del ANOVA del modelo.

Ervor i de | Estadisticos de
Modelo R R2 R2 corregida o P T cambio
estimacion .
Cambio en R2
Regresion ~ 17.935 1 17.935 19.143 .000°
1 Residual 26.233 28 937

Total 44.168 119

a Variable dependiente: Y1_MOTIVACION
b Predictores: (Constante), X4_TRANSFORMACIONAL

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.

La Tabla 14 muestra los coeficientes del modelo realizado por el método de pasos sucesivos
donde los coeficientes no estandarizados contienen los coeficientes de regresion definen la
ecuacion de regresion en puntuaciones directas. En esta tabla se muestran el modelo generado,
donde se obtuvo la dimensién X4=Liderazgo transformacional, con un valor absoluto en su
coeficiente estandarizado Beta () de .637 con respecto a la variable dependiente Motivacion.

Los coeficientes Beta estan basados en las puntuaciones tipicas, son directamente compa-
rables entre si, e indican la cantidad de cambio o la constancia en sus puntuaciones, que se
producird en la variable dependiente con la variable independiente. Estos coeficientes pro-
porcionan una pista muy til sobre la importancia relativa de cada dimension en la ecuacién
de regresion y su indicador debe de ser alrededor de .700, (Marin, 2013).
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Tabla 14. Coeficientes de regresion.

Coeficientes no  Coeficientes Correlaciones Estadisticos de
Modelo 1 estandarizados fipificados  t  Sjg. colinealidad
B Errortip.  Beta Orden cero  Parcial  Semiparcial Tolerancia  FIV

(Consfante) 007 1.048 .007 003
X4_TRANSFORMACIONAL 919 210 637 4375 .000 637 637 637 1.000 1.000

Predictores: (Constante), X4_TRANSFORMACIONAL
Variable dependiente: Y1_MOTIVACION

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS v.25.

Las puntuaciones t mayor a 2.14, para los coeficientes del modelo de regresién, demos-
traron que la dimensién que aporta significativamente al propio modelo es: X, = Liderazgo
transformacional, con un valor .000 lo que indica que el valor obtenido puede generalizar a la
poblacidn, ya que el p(valor)<0.05.

Los valores del factor de inflacion de la varianza (FIV) son menores a 10 y muy cercanos a
1; es decir, resultaron valores para X =Liderazgo transformacional con 1.000, como se mues-
tra en la Tabla 14, mientras que los valores de tolerancia (T) fueron mayores a 0.10.

Con base a todos los supuestos anteriores y cumpliéndose cada uno de ellos, se determiné
la funcién de regresion lineal 6ptima, partiendo del regresor X =Liderazgo transformacional,
el cual fue significativo en p(valor)<0.05, tal y como se mostré en la Tabla 14 y en las siguien-
tes formulas, lo que indica que las dimensiones contribuyen de forma significativa a explicar
lo que ocurre con la variable dependiente.

Partiendo de la ecuacién de regresion inicial, a continuacion, se muestra la ecuacion de
regresion con la dimensién involucrada X =Liderazgo transformacional:

Y = BO + B4X4
Motivacién (Y) = .007 + 0.637 * X4 = Liderazgo transformacional

5. Conclusiones

Derivado el analisis de los datos, se identifica primeramente que en los datos demograficos, se
encuestaron en parte de género a quince mujeres y quince hombres de los puestos de mandos
medios de empresas de comercio al azar de una poblacion ajena al estudio final, en la parte de
edad del empleado, el rango que mas prevalecid fue el de 26 a 35 afios y el de 36 a 45 afos con
ocho cada uno, en cuestion de nimero de empleados prevaleci6 el rango de 101 a 199 emplea-
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dos con 21 empresas. En la parte del nivel de estudios, lo que mas apareci6 fue el grado de licen-
ciatura, se observa un escaso nivel con estudios de doctorado, con dos mandos solamente. Por
ultimo, el puesto mas recurrente en esta prueba piloto fue el de jefe de departamento con doce.

En la etapa de la validez de contenido, se concluye que el analisis de resultados de los cinco
jueces, se pudo observar que los items tuvieron un indice igual o mayor a tres de concordan-
cia, por lo tanto, se conservaron.

Para la etapa con los otros cinco jueces, los cuales fueron empresarios, que evaluaron el
grado de importancia y relevancia, se determind que todos los items superaron el estandar
de puntuacién de dos o mas, es por ello que pasaron el estandar establecido y se conservaron.

Por otro lado, se realizé una regresion multiple (ver Tabla 14) con la variable independien-
te de Liderazgo, con sus cuatro dimensiones de estudio, en relacion a la variable dependiente
Motivacion y se generé un modelo, con una R* de .406, donde quiere decir que el 40.6 % de
los mandos medios entrevistados aplican el Liderazgo transformacional constituido por la
dimension “X,”, comprobando que si existe una relacion lineal con la variable dependiente y
unica dimension Motivacidon “Y”, por lo tanto dicho resultado es practicamente satisfactorio

para la prueba piloto.

También se corroboré con otro indicador como el coeficiente estandarizado Beta (), con
un valor absoluto de .637 (ver Tabla 14) con respecto a la variable dependiente de Motiva-
cion, este coeficiente Beta () muestra la constancia en sus puntuaciones que se produjo en la
variable dependiente con la variable independiente y sus dimensiones, este coeficiente pro-
porciona una pista muy util sobre la importancia relativa de cada variable independiente en
la ecuacién de regresion y su indicador debe ser alrededor de .700.

Las puntuaciones para los coeficientes del modelo de regresion, demostr6 que la dimen-
sién que aporto significativamente al propio modelo fue: X4 = Liderazgo transformacional,
con un valor .000 (ver Tabla 14) lo que indica que el valor obtenido puede generalizar a la
poblacion.

Como recomendacion, si los mandos medios que deseen aplicar un liderazgo transforma-
cional que indica que siempre busca innovar, iniciando con una motivacion inspiradora y ca-
rismatica, buscando transformar a sus seguidores a realizar su trabajo desde una nueva pers-
pectiva, deben de realizar actividades con sus empleados, valorarlo siempre por dar un extra
en sus actividades cotidianas, incentivarlo, buscar el acompafamiento de sus subordinados,
influenciar en los miembros del grupo a que realicen sus actividades de manera creativa e
innovadora, preocuparse por ese capital humano, conocerlos de manera individual, aprove-
char sus habilidades y conocimientos. Por tltimo, prestar atencion a su equipo de trabajo con
objeto de promover el desarrollo, crecimiento dentro y fuera de la empresa.

Finalmente y de acuerdo con la investigacion de Torres & Ramirez (2013), el liderazgo
transformacional puede resultar mas apropiado debido a que potencia el cambio a través de
interacciones fundamentadas en la confianza, ejerciendo un liderazgo en que se fomente la
emergencia de nuevos estados y se considere la auto organizaciéon como una posibilidad del
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sistema para sobrevivir, esto es, perdurar en condiciones favorables, no solo para la organi-
zacion sino también para el sistema mas amplio como el sector de un pais al cual pertenece.

6. Futuras Lineas de Investigacion

En las futuras lineas de investigacion, podrian realizarse investigaciones en las Pequenas y Mi-
croempresas, asi como otros sectores importantes en la region como el agricola, porcicola, ga-
nadero, pesquero, aeroespacial, maquilador, exportador, entre otros que contribuyan en gran
medida al desarrollo econémico de la region.

Otra linea que resulta interesante es replicar el presente estudio en otras ciudades del es-
tado de Sonora, otros estados de la Republica Mexicana y por qué no, a nivel internacional.

También podrian realizarse investigaciones de cardcter mas amplio a nivel regional, es-
tatal, nacional e internacional en colaboracion con otros pares académicos que desarrollen
lineas de generacion y aplicacion del conocimiento para poder realizar estudios comparativos
y asi determinar el comportamiento de las variables involucradas en cada investigacion.

Por ultimo, otra opcidn es agregar mas variables como el trabajo en equipo, la administra-
cion del tiempo, la toma de decisiones, el manejo del estrés, la innovacién, la comunicacion,
la solucién creativa de problemas, entre otras. Y asi, medir la relacién con variables depen-
dientes como la productividad, las exportaciones, la responsabilidad social empresarial, etc.
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