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Capitulo I Marco Introductorio

1.1 Introduccion

El mundo de las organizaciones constituye sin duda un escenario de gran impacto en la dinamica
de transformacion de la civilizacion moderna (Gomez-Rada, 2002). Grandes cambios en diversos
sectores econdémicos se han dado en la sociedad, desde sectores basicos como el agricola hasta el
industrial, ademas de los grandes cambios tecnoldgicos que se han dado en las Ultimas tres décadas,
los cuales han tenido gran influencia en los aumentos de niveles de productividad, mejora en los
procesos de trabajo, sistemas de comunicacion, etc. La globalizacion, la apertura econémica, la
productividad, etc, son fenémenos a los que se enfrentan las organizaciones y éstas son medidas
con respecto a su competitividad, su eficiencia, productividad, etc., mientras mas altos sean los

métricos alcanzados en las organizaciones, mas exitosas se consideran a éstas.

De acuerdo con Ahumada (2004), en las Gltimas décadas las organizaciones se han insertado en
un contexto que se ha caracterizado por cambios discontinuos e impredecibles y por ende con una
incertidumbre organizacional. Son muchos los factores que han contribuido a un entorno de
cambio continuo en las organizaciones, tales como, la apertura de los mercados, las fusiones y
adquisiciones de organizaciones, el surgimiento de bloques de libre comercio, los cambios
tecnoldgicos, la flexibilizacion laboral, son frecuentemente referentes como factores

desestabilizadores del entorno organizacional (Sisto, 2002).



En todo este proceso de cambio, las personas constituyen un elemento fundamental para marcar la
diferencia en la ventaja competitiva que puede tener una organizacién con respecto a otra. Por esta
razén, la gestion del recurso humano en las organizaciones se vuelve un factor muy importante

para el logro de sus objetivos.

Esto implica que se necesitan personas capaces que sepan utilizar las habilidades de la gente que
estan dirigiendo, es decir, los lideres de cada organizacion, capaces de comunicarse, resolver
conflictos, tomar decisiones asi como crear un ambiente motivador y positivo que promueva en
las personas que dirigen el logro de las metas de sus respectivas organizaciones (Gomez-Rada,

2002).

Son varios los investigadores que se han dado a la tarea de estudiar los diferentes fendmenos
organizacionales, tendencias econémicas y demogréficas, las cuales causan impactos importantes
en las organizaciones. Asi mismo, son diversas las investigaciones realizadas en torno al liderazgo
que se ejerce por las personas que dirigen las organizaciones asi como de los seguidores que
realizan las actividades de operacion en ellas. Por tanto, existe evidencia que permite relacionar
el liderazgo transformacional con el desempefio de una organizacién, en consecuencia, uno de los
objetivos de las organizaciones debiera estar enfocado en definir el tipo de liderazgo que deben
ejercer las personas que las dirigen, buscando desde luego, aquel liderazgo que pueda producir el

mayor desempefio de éstas.

Bernard Bass, ha orientado su trabajo por méas de tres décadas hacia la comprension de los

fendmenos organizacionales. En 1985 publico su libro Leadership and Performance Beyond



Expectation, en el que comenzd a desarrollar de manera sistematica su modelo de liderazgo

transformacional (Mendoza y Ortiz, 2006).

El modelo de Bass tiene su origen en los conceptos fundamentales que James Burns plante6 en
1978 donde distinguio dos tipos de liderazgo: el transaccional y el transformacional (Bass, 1999),
en donde Burns ve el liderazgo transaccional solo como un intercambio entre el lider y sus
seguidores, donde éstos reciben un valor generalmente de tipo econémico a cambio de su trabajo

(Bass, 1999).

Para Burns el liderazgo transaccional es mas comun que el liderazgo transformacional (Judge &
Picollo, 2004). El liderazgo transaccional incluye comportamientos asociados con transacciones
constructivas o bien correctivas en las que los premios e incentivos administrados por el lider
estarian condicionados por el desempefio de los seguidores. Dicho de otra manera, el liderazgo
transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan
de si, y como consecuencia, se producen cambios importantes en los grupos, las organizaciones y

la sociedad (Bass, 1985), los que a su vez representan un beneficio para la colectividad.

El liderazgo transformacional segun Bass (1985), conduce a un desempefio mas alld de los
resultados esperados, éste tipo de liderazgo aumenta los deseos de logro y superacion de los
seguidores haciéndolos anteponer los objetivos de la organizacion a sus propios intereses. El
liderazgo transformacional es aquel en donde se consiguen cambios importantes en sus seguidores,
elevan su moral y motivacion. De acuerdo con Bass (1999), los lideres logran que sus seguidores
de manera individual o en equipos, se involucren en la calidad, el servicio, costos y la

productividad de sus organizaciones.



Martha Mendoza (2006), muestra en su trabajo de investigacion las diferentes dimensiones que
conforman el liderazgo transformacional asi como el impacto que tiene este tipo de liderazgo tanto
en la cultura organizacional como también en la eficacia de la organizacion. En su investigacion,
presenta el modelo de liderazgo de rango completo desarrollado por Bass y Avolio quienes
establecen que los lideres alternan los diferentes tipos de liderazgo de acuerdo a las situaciones
que se presentan, combinando asi el liderazgo transaccional con el transformacional, asi como
también presenta un marco teorico identificando las posibles relaciones entre la eficacia y el

liderazgo en una organizacion.

Con respecto a la literatura relacionada con la productividad, en particular la de la industria de
manufactura, existen varios autores que han analizado este tema, como lo es la investigacion de
Victor Cuevas (2010), en donde hace una investigacion sobre los efectos de la productividad
laboral, el tipo de cambio real y otras variables sobre la competitividad internacional
manufacturera. Dentro de sus resultados, (Cuevas, 2010), sugiere que el incremento en la
productividad estimula la competitividad internacional manufacturera en mayor medida que una
depreciacion real de la moneda. Este resultado de Cuevas, es un elemento para identificar cual es

la relacion e impacto que puede haber entre el liderazgo transformacional y la productividad.

La productividad de las organizaciones, es uno de los principales objetivos de estratégicos de las
organizaciones, ya que sin ésta, los productos no alcanzan los niveles de competitividad requerida

en el mundo globalizado (Medina, 2007).

Por otra parte, Guisado, Vida y Guisado-Tato (2016), lleva a cabo un estudio en donde analiza la

relacion entre productividad laboral e innovacion y adquisicion de tecnologia. Asi mismo, Jose



Benavente (2005), hace un estudio en relacion al impacto que tiene la investigacion y desarrollo,
en la productividad de las plantas de manufactura, en este estudio en particular, las de Chile. Parte
de los resultados de este estudio es que las empresas de que invierten una cantidad cierta en

investigacion y desarrollo, ven aumentada su productividad del doble de lo invertido.

Ricardo Prada (2013), estudio la relacion que existe entre la adaptacion y el servicio como
elementos clave en el mejoramiento de la productividad en las organizaciones. Este andlisis esta
basado en que los directivos de las organizaciones estan enfocados en sus negocios y pasan por
alto el factor humano y la importancia que tiene este como elemento fundamental para alcanzar
los niveles de productividad necesarios para la competitividad. Identifica a los directivos lideres
de las organizaciones, quienes son los que potencian y dinamizan a las personas para que alcancen

sus metas, fomentando la responsabilidad, el trabajo en equipo, el sentimiento de pertenencia, etc.

La productividad es considerado un factor determinante en el crecimiento econémico (Mendoza,
2004). En su investigacion, Mendoza analiza la productividad del trabajo en la industria
maquiladora por divisiones y por estados, en donde hace un comparativo de la region de la frontera
norte de México con el resto de los estados. En las conclusiones de este estudio, se identifica a la
productividad como un factor decisivo para la competitividad de la industria maquiladora, por otra
parte, para lograr los niveles de productividad buscados por las organizaciones, identifica a los

niveles de calificacion de la fuerza de trabajo, los procesos tecnoldgicos y la dotacion de capital.

A pesar de que Mendoza no considera en su estudio al elemento del liderazgo para el logro de una
mayor productividad, si considera a ésta como un elemento de importancia para la competitividad

de las organizaciones, razon por la cual, es propdsito del presente estudio analizar el impacto que



tiene el liderazgo transformacional en la productividad de las empresas de manufactura en

Mexicali.

Medina (2007) define a la productividad como la relacion entre la produccion obtenida y los
insumos utilizados, en donde, a mayor eficiencia y eficacia de la organizacion en la utilizacion de

los recursos, se le considera a esta mas productiva.

De acuerdo con el Index Mexicali, organizacion que agrupa a las empresas dedicadas a la
manufactura, en la ciudad de Mexicali tienen como asociadas a un total de 95 empresas de

manufactura de las cuales el 83% de ellas son de capital estadounidense.

En ambientes donde se aplica el liderazgo transformacional, la expectativa es lograr resultados
més alld de lo esperado. Con la finalidad de identificar si se aplica o no el liderazgo
transformacional en una organizacion se recurre a la utilizacion del Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo o su titulo en inglés Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) desarrollado por Bass

y Avolio, instrumento que ha sido aplicado en diversas investigaciones.

1.2 Planteamiento del problema

El sector de manufactura de capital estadounidense se considera estratégico para la ciudad de
Mexicali. La industria de manufactura da empleo a 272,000 personas en el Estado de Baja
California, a nivel nacional el nimero de personas ocupados en esta industria es de 2,263,000

(INEGI, marzo 2015). La importancia de esta industria radica en que representa el 12% de empleos



del total nacional en este Estado. De acuerdo con datos del organismo Index Mexicali, se estima
que este sector genera 54,000 empleos directos en la ciudad, lo que representa aproximadamente

un 20% del total de empleos directos generados en el Estado de Baja California por este sector.

Son diversos los métricos que se miden en la industria de la manufactura en cuanto a su desempefio,
entre ellos, uno que regularmente se encuentra en cada una de las organizaciones de esta industria

es el métrico de la productividad.

Diversos estudios, como los de Cuevas (2010), Mendoza (2006), entre otros, han encontrado una
relacion entre la productividad y el liderazgo de los individuos en las organizaciones, en particular

el liderazgo transformacional.

En los Gltimos afios varias empresas de esta industria han cambiado sus instalaciones a otros paises,

como lo son China, la India, etc.

Siendo el liderazgo transformacional uno de los factores determinantes para el sostenimiento e
incremento en la productividad y siendo la productividad uno de los métricos importantes que la
industria de manufactura sigue como parte de la evaluacion de su competitividad y desempefio,
denota lo anterior la importancia de identificar el impacto que tiene el liderazgo transformacional

en la productividad de la industria de manufactura.



1.3 Justificacion

El sector de manufactura de capital estadounidense se considera estratégico para la ciudad de
Mexicali por su importancia en nimero de empresas abiertas de este tipo y por su importancia
social como generador de empleo y desarrollo. De acuerdo con datos del organismo Index
Mexicali, se estima que este sector genera 54,000 empleos directos en la ciudad, por esta razon se
considera importante el estudio del impacto en la productividad de estas organizaciones

considerando como un elemento importante para ello el liderazgo de quienes las dirigen.

1.4 Pregunta de investigacion

Las investigaciones realizadas por Burns, Bass y Avolio relacionadas con el liderazgo
transformacional y transaccional, nos indican que el liderazgo transformacional es motivacional e
inspirador y que abona en mucho a que los seguidores realicen su trabajo y alcancen los objetivos

de sus organizaciones con un alto nivel de compromiso.

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar si el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo en la productividad de las organizaciones de

manufactura de capital estadounidense establecidas en Mexicali.

De la formulacién del objetivo general, el planteamiento del problema y la justificacion se

desprende la pregunta de investigacion que guiara el desarrollo de este trabajo de tesis:



¢Tiene el liderazgo transformacional un impacto positivo en la productividad de la industria de

manufactura de capital estadounidense establecida en la ciudad de Mexicali?

1.5 Objetivos

1.5.1. Objetivo general

El objetivo general que busca este trabajo de investigacion es determinar si el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo en la productividad de las organizaciones de

manufactura de capital estadounidense ubicadas en la ciudad de Mexicali, México.

1.5.2. Objetivos especificos

Ademas del objetivo general, este trabajo de investigacidon busca cuatro objetivos especificos los

cuales son:

1. ldentificar el tipo de liderazgo, ya sea transaccional o transformacional, que se ejerce en
las organizaciones de manufactura de capital estadounidense ubicadas en la ciudad de

Mexicali, México.

2. ldentificar cuéles son las caracteristicas y habilidades que utilizan los lideres

transformacionales para el logro de los objetivos de sus respectivas organizaciones.



Categorizar cuales de las caracteristicas y habilidades identificadas son las que tienen un

mayor impacto en la productividad de estas organizaciones.

Determinar si existe un impacto que incremente la productividad en las organizaciones

donde se ejerce el liderazgo transformacional.
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Capitulo Il Marco Tedrico

2.1 El liderazgo

Las organizaciones siempre han enfrentado retos, sin embargo, en las ultimas tres décadas los retos
y desafios que han enfrentado, han venido creciendo de forma muy rapida. Varios son los
investigadores que han dado cuenta de estos cambios. A pesar de que unos y otros autores
mencionan diferentes tipos de retos para las organizaciones, la mayoria coinciden en tres o cuatro
de ellos, como ejemplo tenemos a Berdecia, Gonzalez-Dominguez y Carrasquillo (2013), quien
menciona como reto a: la competencia global de los mercados, los rapidos cambios en la
tecnologia, los cambios en la fuerza laboral, la desregulacion. Por su parte Ahumada (2004),
menciona como factores que han contribuido a crear un entorno de cambio continuo en las
organizaciones a: la apertura de los mercados, las fusiones y adquisiciones de organizaciones, el

surgimiento de bloques de libre comercio, los cambios tecnologicos, la flexibilizacion laboral, etc.

Para Gomez-Rada (2002), los cambios y retos han sido en diversos sectores economicos, desde
sectores basicos como el agricola hasta el industrial, menciona también sobre los grandes cambios
tecnoldgicos que se han dado en las dltimas tres décadas, dichos cambios han tenido influencia en
los incrementos de los niveles de productividad de las organizaciones, mejora en los procesos de
trabajo, sistemas de comunicacion, etc, ademas menciona como fenémenos que enfrentan las
organizaciones a la globalizacion, la apertura econdmica, la productividad, etc. De acuerdo con

Contreras (2013), existe un amplio consenso con respecto a que la supervivencia de las

11



organizaciones depende en gran medida de su habilidad de cambio, adaptacion y flexibilidad para

hacer frente a los retos a los que se enfrentan.

Por lo anterior, resulta necesario estudiar y evaluar los impactos que tiene el liderazgo en el éxito
de las organizaciones ya que mucho del éxito o fracaso en éstas, depende de sus lideres y de sus
seguidores. Las personas al frente de las organizaciones deberan de contar con las habilidades y
cualidades de liderazgo con el objetivo de lograr motivar a sus seguidores a lograr los objetivos de
sus respectivas organizaciones. Cuadra y Veloso (2007) sefialan que es evidente la constante
adaptacion de las empresas a un ambiente de competencia con otras, y que para lograr indicadores
de eficacia y competitividad el tema del liderazgo es algo a lo que se debe poner atencion, ademas,

consideran al liderazgo como un factor significativo en el funcionamiento y éxito de las empresas.

De acuerdo con Castro, Miquilena y Peley (2006), la inquietud en las organizaciones por encontrar
nuevas formas de enfrentar los retos que a nivel mundial enfrentan las empresas es a través del
liderazgo. Ademas, Bracho (2013) sefiala que el liderazgo representa en las organizaciones un
elemento importante para dirigir los esfuerzos y motivaciones de las personas hacia el logro de los

objetivos de las organizaciones.

En este contexto, se aprecia un incremento en el estudio de las teorias del liderazgo. Muchos de

los estudios se han enfocado en analizar el impacto que tienen las acciones de sus lideres en los

niveles de efectividad de las organizaciones.

Nader y Castro (2009) sefialan que una corriente de investigacion cientifica relacionada con el

tema del liderazgo, afirma que un lider es efectivo si es reconocido como tal y esto esté en estrecha

12



relacion con los valores, tradiciones culturales y las ideologias de los seguidores. Pareciera
entonces que hay una relacion entre liderazgo y valores tanto en las personas que dirigen las
organizaciones como en los seguidores de éstos.

Castro, Miquilena y Peley (2006) sefala que “el liderazgo es un fenomeno de interaccion social
que se manifiesta en todos los grupos humanos de cualquier organizacion social, en el cual, el lider
eficiente es aquel que logra los resultados exitosos por medio de su labor de dirigir a los demas.”
También afirma que el buen lider sabe que el resultado de su trabajo influye en sus seguidores, y
que el de sus seguidores influye en él, asi como el de todos en su conjunto va a depender del logro

de los objetivos generales.

Varios autores han definido al lider, coincidiendo la mayoria en varias caracteristicas, Aparicio
(2013) define al lider como “aquella persona dentro de un grupo que a) tiene la capacidad de influir
en la distribucion de valores, en las expectativas y en las decisiones estratégicas; b) simboliza,
interior y exteriormente, la identidad del grupo; y c¢) es capaz de modificar el curso de los

acontecimientos”.

Berdecia, Gonzalez-Dominguez y Carrasquillo (2013), sefiala que hay elementos basicos del
liderazgo, destacando el hecho de que éste implica influencia, lo cual significa que la relacion entre
el lider y los seguidores no es coercitiva pero tampoco es pasiva, el objetivo es lograr que los
seguidores alcancen los objetivos fijados convencidos de ello, ademas, como elemento basico del
liderazgo, es la intencion de realizar cambios, los cuales reflejan los propositos que tienen tanto

los lideres y como los seguidores asi como el logro de las metas de la organizacion.
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Cuadra y Veloso (2007), afirman que se entiende como liderazgo a la capacidad de influir en un

grupo para que consiga éste consiga sus metas.

Por su parte, Robles, Contreras, Barbosa y Juarez (2013), comenta sobre lo que en el modelo
tradicional y actual se concibe como un lider, menciona que en el modelo tradicional el lider es
quien implementa los cambios, es una persona con vision, se caracteriza por ser un buen orador y
esta familiarizado con la administracion de proyectos y el control. Contrastandolo con lo que se
concibe como un lider hoy en dia en un mundo globalizado, éste es visto como facilitador de
cambios que emerge dentro de la organizacion y quien debe buscar la cooperacion de los

seguidores para lograr las tareas y objetivos que tiene una organizacion.

De acuerdo con Nader y Castro (2009), a mediados de los afios 80 se publican una gran cantidad
de estudios, tanto de articulos como de libros, sobre el liderazgo y la cultura de las organizaciones,
en donde se afirma que hay una relacién entre el liderazgo, los valores y las culturas
organizacionales. Agregan que con respecto a la influencia que ejerce la cultura sobre los lideres
hay dos corrientes de investigacion, la primera que afirma que los atributos del lider son
universales (éticos) por lo que las practicas culturales y el contexto universal no afectan las
habilidades de los lideres, y la segunda que afirma que un lider solo es efectivo si es reconocido
como tal y esto esta en estrecha relacion con los valores, las tradiciones culturales y la ideologia

de los seguidores.

Pedraja (2004) sefiala que existen maltiples tipos de estilo de liderazgo, sin embargo, es importante

distinguir tres dimensiones con respecto a éste: el liderazgo participativo, el liderazgo colaborativo
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y el liderazgo instrumental, en donde cabe mencionar que ninguna de estas dimensiones son
excluyentes entre si. Comenta que diversas investigaciones afirman la idea de que el estilo de
liderazgo tiene efecto en los resultados de la organizacion, sus procesos de trabajo y su clima
organizacional. Asi mismo, comenta que asi como el estilo de liderazgo influye sobre el clima
organizacional, también el clima organizacional influye de manera directa sobre la productividad
en una organizacion. Afirma Pedraja (2004) como hecho fundamental que el estilo de liderazgo
influye en los subordinados, esto porque el comportamiento que puede tener el lider genera

procesos que tienen efecto sobre la conducta de las personas dentro de la organizacion.

Por su parte Nader y Castro (2009), afirman que los valores asi como otras variables como son la
motivacion, los rasgos de la personalidad, la inteligencia, etc., permiten hacer predicciones
respecto del comportamiento de una personay que en el caso de los lideres es vital poder conocer
y comprender sus orientaciones en cuanto a valores ya que estos van a guiar su estilo de liderazgo

en una organizacion.

Para muchas organizaciones el liderazgo representa un elemento importante para encontrar nuevas
formas de enfrentar los retos de cara a éstas, como la competencia global y apertura de los
mercados, los rapidos cambios tecnoldgicos, los cambios y flexibilizacion laboral, asi como lograr
el aumento en los niveles de productividad con el objetivo de seguir siendo competitivas en su
operacion. Derivado de la identificacion del liderazgo como elemento para resolver los retos que

enfrentan las organizaciones, se ha llegado a identificar diferentes teorias sobre el liderazgo.
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Ademas, con respecto a la toma de decisiones de los lideres, Pariente (2009), menciona que con
respecto al proceso de toma de decisiones se identifican tres, de acuerdo a las investigaciones

llevadas a cabo por Kurt Lewin:

1. Autocrético.- El lider toma las decisiones sin considerar a sus seguidores.

2. Democratico.- El lider involucra a sus seguidores en los procesos de toma de decisiones,

aunque es el lider el que al final toma la decision.

3. Laissez-faire (Dejar hacer, dejar pasar).- En este caso el lider no toma la decisién, sino
que son los seguidores los que toman sus propias decisiones, con una minima o incluso

nula participacion del lider, aunque el lider sea el responsable de los resultados.

2.2 Teorias sobre el liderazgo

Diferentes teorias son las que han surgido para tratar de explicar y comprender los diferentes
procesos de liderazgo. Las teorias del liderazgo intentan explicar los diferentes factores

involucrados con el liderazgo, su naturaleza y consecuencias (Castro, Miquilena y Peley, 2006).

El liderazgo es un tema que ha despertado interés, particularmente en lo relacionado con el estudio
de las organizaciones ya que dependiendo de éste es que se pueden lograr o no los objetivos que
se ha propuesto la organizacién, el incremento o no de la productividad, o incluso el éxito o fracaso

de una organizacion.
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Berson y Linton (2005) sefialan que las organizaciones hoy en dia estan muy interesadas en
identificar los estilos de liderazgo mas efectivos para lograr el mejor desempefio en las
organizaciones. Los niveles de exigencia en las organizaciones cada vez son més altos, por ello,
se entiende que el liderazgo de las personas que encabezan estas organizaciones es un factor que
influye en el éxito de éstas (Garcia-Solarte, 2015). De acuerdo con diversos autores, el liderazgo
tiene que ver con la influencia que ejerce una persona en otras. Derivado de esta idea, se han

planteado diferentes modelos para entender las caracteristicas de los lideres.

Avolio y Gardner (2005), comentan que junio de 2004 se inaugur6 la cumbre denominada: Gallup
Leadership Institute Summit en Omaha, Nebraska, que tuvo como propdsito el promover el didlogo
entre estudiantes y lideres en areas de negocios, politica, educacion y militar, para estimular la
vision y teoria basica con respecto al desarrollo de liderazgo y seguidores. En esta cumbre se
analizaron mas de 80 documentos enviados por los participantes, se identificaron componentes
clave de lo que denominaron liderazgo autentico. A este denominado liderazgo autentico, lo
relacionan muy de cerca las teorias de liderazgo como la del liderazgo carismatico, el liderazgo

transformacional, el espiritual y el liderazgo de servicio.

Moriano, Molero y Levy (2011), describen el concepto de liderazgo auténtico, argumentando que
este tipo de liderazgo es relativamente nuevo, de aproximadamente hace 15 afos, y que desde
entonces ha venido despertando interés entre sus estudiosos, tanto en el campo aplicado como en
el académico. Este tipo de liderazgo ha venido tomando importancia debido a dos motivos
principales, el primero tiene que ver con el comportamiento decepcionante tanto de los lideres
politicos, como del sector financiero a la hora de enfrentar los retos que tienen, por ello, la pérdida

de confianza en ellos pone a la vista la importancia que tienen los aspectos éticos y morales del
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liderazgo. EIl segundo motivo tiene que ver con el auge que ha tenido en los ultimos afios la
psicologia positiva, que nos lleva a prestar mas atencion a los aspectos del liderazgo relacionados
con la autorrealizacion tanto del lider como de sus seguidores. De la psicologia positiva se toman
las cualidades que fomenta como son; la creatividad, la integridad, la ética, el liderazgo, la

sabiduria, el ser un buen ciudadano y el trabajo satisfactorio.

Tomando como base lo anterior, el liderazgo autentico se define como un patrén de conducta que
promueve y se inspira tanto en las capacidades psicoldgicas positivas como en un clima ético
positivo, fomentando una mayor conciencia de uno mismo, una moral internalizada, un
procesamiento equilibrado de la informacion y transparencia entre el lider y los seguidores,
Ilevando a los lideres a conocerse a si mismos y al contexto en el que se encuentran, logrando con
ello mantener el rumbo y comunicarlo a sus seguidores en términos de principios, valores y ética

(Moriano et al., 2011).

El liderazgo autentico es considerado mas genérico que otros tipos de liderazgo, sin embargo,
conductas de otros liderazgos como son; carisma, inspiracion, refuerzo, etc., pueden variar segun

las caracteristicas de cada lider independientemente de su autenticidad (Avolio y Gardner, 2005).

Con respecto al liderazgo carismatico, Klein y House (1995), mencionan que la teoria sobre este
tipo de liderazgo ha identificado tanto caracteristicas personales como comportamientos que
distinguen a este tipo de lideres. En el caso de las caracteristicas personales estan por ejemplo, la
confianza en si mismo, la asertividad, la influencia social, el ejercicio moral del poder, etc. Los
comportamientos carismaticos incluyen las metas ideologicas, la comunicacion de altas

expectativas y la confianza en los seguidores, articulacion de una misién visionaria, etc.
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Concluyen estos autores que el liderazgo carismatico reside en la relacion del lider con sus

seguidores.

Zamora Yy Poriet (2011), llevaron a cabo una investigacion con el objetivo de determinar la
practicas de liderazgo ejemplar, en gerentes y supervisores en una empresa manufacturera en
Venezuela del sector cervecero, teniendo como resultado la identificacion de cinco practicas
fundamentales del liderazgo ejemplar, las cuales son; Desafiar el proceso, inspirar una vision
compartida, habilitar a otros para actuar, servir de modelo y brindar aliento. Dentro de sus
conclusiones, los autores establecen que para que estas practicas sean ejercidas se necesita del
desarrollo de estrategias, para lo cual, los lideres necesitan herramientas e ideas que contribuyan a

desarrollar su capacidad de liderar.

En una revision de la literatura relacionada con las teorias del liderazgo, Garcia-Solarte (2015),
obtuvo como resultado la identificacion de elementos que intervienen en el proceso de liderazgo,
sefialando como tales a; la situacion especifica, el ambiente, la persona que funge como lider, la
organizacion, los seguidores, la estrategia, los resultados, la comunicacion, entre otros, derivando
éstos, en elementos de teorias del liderazgo que han estudiado y analizado diversos investigadores,
e incluso en algunos casos, propiamente en teorias del liderazgo, como lo es la teoria del liderazgo

situacional.

Muchos son los estudios sobre el liderazgo que desde diferentes puntos de vista y tomando en

cuenta diversos elementos de éste se han llevado a cabo. Dentro de las diferentes teorias sobre el

liderazgo que han sido muy recurrentes en cuanto a su investigacion y andlisis se encuentran la
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teoria de la conducta, la teoria del liderazgo por contingencia, la teoria del liderazgo situacional de

Hersey y Blanchard, la transaccional y la transformacional.

2.2.1 Lateoria de la conducta

De acuerdo con Garcia-Solarte (2015), la teoria de la conducta surge en la Universidad Estatal de
Ohio por Stogdill, en donde se llevaron a cabo estudios con diversos individuos, identificando la
conducta que tenian los lideres de los que no lo eran. Esta teoria establece que la persona que es
lider, se logra identificar por el tipo de conducta que tiene. A finales de la década de 1940,
investigadores como Stogdill, Shartle y Hemphill, logran descubrir indicadores de conducta del
liderazgo, y aunque por un largo periodo estuvieron estudiando mas de mil diferentes categorias
de conducta, concluyen con dos categorias que tenian implicitas la mayor parte de la conducta de

un lider.

La teoria conductual surge como una respuesta a la incapacidad de otras teorias, como lo es la
teoria de los rasgos, de distinguir a los lideres de los que no lo son y los lideres eficaces de los
ineficaces. Un forma de sencilla y practica en este tipo de liderazgo, era ver que si este tipo de
conductas existian en la persona, entonces el liderazgo podria ser ensefiado (Cuadra y Veloso,

2007).

Bajo este enfoque se indica que existen dos dimensiones de la conducta las cuales explican la

eficacia de los lideres. Estas dimensiones son la dimension de la estructura inicial y la de la

consideracion.
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Mencionan Cuadra y Veloso (2007), que la dimensidn de la estructura inicial esta relacionada con
el grado con el que el lider facilita o define las interacciones de sus seguidores encaminadas al
logro de sus objetivos, esta dimension incluye estandares definidos de ejecucion, confirmando que
los seguidores comprenden la tarea asignada, que sigan los procedimientos que se han establecido,
establecen fechas de cumplimiento. Por otra parte comentan que la dimension de la consideracion
se enfoca en el grado en el que un lider muestra preocupacion, aprecio y respeto hacia sus

seguidores, ademas de que busca su bienestar.

Como parte de las conclusiones de los estudios realizados sobre teoria de la conducta indican que
un estilo de liderazgo alto en las dimensiones de consideracion y de estructura inicial dan lugar a

liderazgos con resultados positivos.

2.2.2 Lateoria del liderazgo por contingencia de Fiedler

Esta teoria reconoce que la teoria de la conducta puede actuar conjuntamente con la teoria por
contingencia, también conocida como la teoria de contingencias situacionales. Esta teoria
argumenta que los factores situacionales y la conducta del lider son los aspectos mas importantes

para delinear la relacion existente entre el lider y el seguidor.

También esta teoria es frecuentemente confundida con la teoria situacional, ya que comparten la

importancia que se le otorga a las situaciones especificas en las que se da el proceso de liderazgo,

sin embargo, su principal diferencia es que la teoria contingente es mas bien un modelo
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probabilistico de tipo condicional que propone comportamientos con mayor probabilidad de éxito
dependiendo de una gama amplia de factores contingentes, mientras que la teoria situacional se
enfoca en el comportamiento que deben adoptar los lideres dependiendo de la situacion especifica
a la que se enfrenten (Pariente, 2009).

Esta teoria indica que dependiendo de la situacion en la que el lider se encuentre, deberd tener mas
marcada cierta conducta, es decir, que su forma de actuar dependera de la situacion en la que se
encuentre. Los efectos de los rasgos aumentard acorde a su pertinencia para las contingencias
situacionales que el lider puede hacer frente. En ocasiones la conducta aplicada tendré relacion
directa con los resultados. De acuerdo con Garcia-Solarte (2015), no basta con contar con cierta
conducta para que se pueda considerar que existe un lider, es decir, quien quiera fungir como lider
debe ser capaz de identificar rapidamente las diversas situaciones con que se encuentre y

seleccionar para cada una de ellas el liderazgo mas apropiado a ejercer.

Bajo esta teoria, no hay un solo tipo de liderazgo, lo que nos encontramos es un tipo de liderazgo
que se adecua a las diferentes situaciones que se le presentan y actta en el contexto de que se trate

con el objetivo de ser efectivo en su liderazgo (Garcia-Solarte, 2015).

Fiedler fue uno de los primeros investigadores sobre el liderazgo que propuso que un lider debe
de depender de las caracteristicas del lider, ademas, Fiedler también tomd en cuenta las
caracteristicas situacionales para tratar de identificar al lider y bajo esta consideracion identifico
tres caracteristicas situacionales que considerd como determinantes; la relacion lider-seguidor, la

estructura de las tareas y el poder ejercido por el puesto (Garcia-Solarte 2015).
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2.2.3 Lateoria del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard

La teoria del liderazgo situacional, afirma que no hay un solo medio éptimo de influir en la gente,
sino que el estilo de liderazgo que se deba utilizar con los individuos depende del grado de
preparacion de las personas en las que el lider pretende influir. Esta teoria reconoce que la
situacion es la principal variable a considerar para ejercer un liderazgo efectivo. Esta teoria se dio
a conocer en el afo de 1969, desde entonces sus autores, Paul Hersey y Ken Blanchard, han venido
agregando algunos cambios con el objeto de mejorar el modelo inicial (Séanchez y Rodriguez,

2010).

Menciona Pariente (2009), que en 1969 Hersey y Blanchard publican el articulo La teoria del ciclo
de la vida del liderazgo: ¢Existe un mejor estilo de liderazgo?, en el cual proponian un modelo
basado en consideraciones como son: el que los lideres puedan cambiar sus métodos de liderazgo,
el que la efectividad del lider depende de como logra hacer una interrelacion con la situacion a
resolver, ademds, también se basa en el nivel de madurez, es decir la aceptacion de la
responsabilidad y el nivel de capacidad o de preparacion de un determinado seguidor para llevar a

cabo una determinada tarea.

Saleme (2007), menciona que el liderazgo situacional se basa en la interaccion entre el nivel de
preparacion que tengan los seguidores al momento de llevar a cabo cierta tarea o funcién, a lo cual
el modelo de liderazgo situacional le llama nivel de madurez, y el grado de conduccién y direccion
que brinde el lider a sus seguidores, a lo cual el modelo le denomina estilo de liderazgo. Este tipo

de liderazgo tiene como objetivo el lograr un liderazgo con mayor eficacia, proporcionando
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elementos para aplicar el estilo de liderazgo mas adecuado al nivel de la preparacion de los

seguidores.

De acuerdo con Saleme (2007), el modelo explica el nivel de madurez como el grado en el que el
seguidor demuestra la capacidad y la disposicion para cumplir con cierta tarea. EIl modelo
identifica cuatro niveles de madurez, en donde el primer nivel, el nivel méas bajo, es identificado
como poca capacidad y poca disposicion del seguidor para realizar su tarea y el nivel cuatro, el
nivel més alto, identifica al seguidor con la capacidad y la disposicion para llevar a cabo su tarea.

Cada uno de estos niveles quedan definidos de la siguiente manera:

1. Nivel 1. Es el nivel mas bajo, en donde el seguidor muestra poca capacidad y poca
disposicion para llevar a cabo su tarea, lo cual quiere decir que en las dos dimensiones de

madurez se encuentran en un grado bajo.

2. Nivel 2. En este nivel, el seguidor cuenta con cierta capacidad y disposicion para llevar a
cabo su tarea, esto significa que la dimension laboral es baja y que la dimensién psicoldgica

es moderada.

3. Nivel 3. En este nivel, el seguidor tiene la capacidad para llevar a cabo la tarea pero no
tiene la disposicion, es decir, en este nivel la dimension de madurez se encuentra en un

grado alto, pero la psicologica en un grado bajo.
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4. Nivel 4. En este nivel el seguidor cuenta con la capacidad y la disposicion para llevar a
cabo su tarea, esto significa que las dos dimensiones de la madurez se encuentran en alto

grado.

Saleme (2007), sefiala que en el modelo de liderazgo situacional la capacidad se refiere al
conocimiento, la experiencia, las habilidades con que el individuo lleva a cabo determinada tarea.
Por otra parte la disposicion se refiere al grado en que la persona muestra compromiso, confianza
y motivacion para llevar a cabo una tarea. Ademas, el modelo establece que los lideres muestran
fundamentalmente dos tipos de conducta, una orientada a la realizacion de la tarea, identificada
como comportamiento de tarea, la cual se define como el nivel en el que el lider explica en detalle
a los seguidores los deberes y responsabilidades que debe seguir, explicando que deben hacer,
como lo deben hacer y donde se debe llevar a cabo. La otra conducta esta dirigida a favorecer las
relaciones con los seguidores o también denominada como comportamiento de relacion,
definiéndose esta como el nivel en el que el lider practica la comunicacion en dos 0 mas

direcciones, esto incluye: el escuchar, facilitar el trabajo y respaldar al seguidor.

Saleme (2007), menciona que para el liderazgo situacional, la combinacion de estos dos tipos de

conductas, el comportamiento de tarea y el comportamiento de relacion, determina cuatro estilos

de liderazgo, los cuales son:

Estilo Directivo: Se manifiesta con un comportamiento de tarea alto y un comportamiento de

relacion bajo.
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Estilo Persuasivo: Tanto el comportamiento de tarea como el comportamiento de relacion se

manifiestan con un mayor grado.

Estilo Participativo: En este caso, el comportamiento de tarea se manifiesta con un grado bajo y el

comportamiento de relacion se manifiesta con un alto grado.

Estilo Delegatorio: Este estilo de liderazgo se manifiesta tanto el comportamiento de tarea como

el comportamiento de relacién con un grado bajo.

El liderazgo situacional hace relaciones entre los diferentes niveles de madurez y los estilos de
liderazgo, es decir, el lider, debera de aplicar el estilo de liderazgo de acuerdo al nivel de madurez
del seguidor. Atendiendo al orden de acuerdo a los niveles de madurez, los estilos de liderazgo a

aplicar serian de la siguiente manera:

2.2.3.1 Relacién entre los niveles de madurez y los estilos de liderazgo.

Nivel 1 de madurez. En este nivel el seguidor no cuenta ni con la capacidad ni la disposicion para
Ilevar a cabo la tarea. De acuerdo con el liderazgo situacional, bajo este tipo de situacion, el lider
debera aplicar un estilo de liderazgo directivo, en donde el lider da instrucciones claras y precisas
al seguidor sobre como realizar la tarea asignada. En este nivel de madurez, el estilo de liderazgo
idoneo es el directivo, en segundo lugar en términos de eficacia, es el persuasivo, en tercer lugar

el participativo y el menos eficaz es el delegatorio.
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Nivel 2 de madurez. De acuerdo con el liderazgo situacional, en este nivel de madurez, el seguidor
cuenta con poca capacidad para llevar a cabo la tarea, pero tiene buena disposicion para llevarla a
cabo, se muestra interesado y es entusiasta al momento de realizar la actividad. Para esta situacion,
corresponde aplicar el estilo de liderazgo persuasivo, ya que el lider debe darle direccion,
respaldando su motivacion y compromiso por medio del convencimiento. En este segundo nivel
de madurez el segundo estilo de liderazgo més eficaz es el directivo, en tercer lugar el participativo

y el menos eficaz es el estilo de liderazgo delegatorio.

Nivel 3 de madurez. En este nivel, el seguidor tiene la capacidad para llevar a cabo la tarea, es
decir, demuestra conocimiento y capacidad, pero no es renuente a terminar la tarea, no tiene
disposicion para llevarla a cabo y solicita retroalimentacion con frecuencia. Para este nivel de
madurez el estilo de liderazgo a aplicar es el participativo, es decir, el lider debe compartir la
responsabilidad en la toma de decisiones con sus seguidores, fomentando su participacion. En
segundo lugar en términos de eficacia para este nivel de madurez, esta el estilo de liderazgo

persuasivo y delegatorio y el menos eficaz es el directivo.

Nivel 4 de madurez. En este nivel el seguidor cuenta con la capacidad de llevar a cabo la tarea,
ademas tiene la confianza en si mismo y estd comprometido y dispuesto a llevarla a cabo. El
seguidor hace un uso eficaz de los recursos disponibles, ademas comparte la informacién para
simplificar las actividades y esta dispuesto a ayudar a los demas. En esta situacion, el estilo de
liderazgo a aplicar es el delegatorio, es decir, en este nivel de liderazgo se da la oportunidad a los
seguidores para que se encarguen de las tareas encomendadas y decidan como, cuando y donde
realizarlas. A este nivel de madurez, le aplica en segundo lugar el estilo de liderazgo participativo,

en tercer lugar el estilo persuasivo y el directivo en ultimo lugar te términos de eficacia.
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Sanchez y Rodriguez (2010), sefialan que el liderazgo situacional de Hersey y Blanchard, plantea
que el lider debe adaptar su estilo de liderazgo al nivel de madurez de sus seguidores. Para lograr
un cambio en los seguidores es reforzar el comportamiento que se acerca a las expectativas del
lider, de alcanzar un buen desempefio. El lider debe estar atento al nivel de madurez de cada uno
de sus seguidores con el objetivo de adecuar su estilo de liderazgo y tratar a cada uno de ellos de

acuerdo al modo que le indica la teoria del liderazgo situacional.

2.2.4 Lateoria del liderazgo transaccional

En 1978 James Burns, uno de los investigadores del liderazgo transformacional y transaccional,
sefiald que el liderazgo transaccional es aquel que implica dar recompensas contingentes a los
seguidores, asi como administrar por excepcion, ambos, son factores que identifican al liderazgo

transaccional (Mendoza, Garcia y Uribe, 2014).

Por su parte, la teoria del liderazgo transaccional planteada por Bernard Bass y Bruce Avolio
menciona que ésta se da cuando los lideres premian a sus seguidores o, por el contrario, los
sancionan con motivo de que el rendimiento que muestran no es de acuerdo a lo esperado (Rozo y

Abaunza, 2010).

De acuerdo con Durén y Castafieda (2015), el liderazgo transaccional se define como una relacion

entre el lider y sus seguidores que se basa principalmente en el intercambio de recompensas o

pago, relacionados con sus acciones o el trabajo realizado, el cual opera con base en una autoridad
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y una relacion de subordinacién, en donde los lideres transaccionales enfatizan las tareas

encargadas de acuerdo a los estandares de trabajo, asi como el logro de los objetivos y metas.

Silva (2010), menciona que el liderazgo transaccional incluye comportamientos asociados a
transacciones tanto constructivas como correctivas en la que los premios o incentivos son
administrados por los lideres y dichos incentivos estdn condicionados al desempefio de los

seguidores.

Por su parte, Molero, Recio y Cuadrado (2010), mencionan que en el liderazgo transaccional se
identifican dos factores principales, los cuales son la recompensa contingente y la direccion por
excepcidn, en donde en la recompensa contingente el lider deja claras las expectativas de cada uno
de los seguidores y proporciona la recompensa y/o el reconocimiento cuando se logran los
objetivos. Y por otra parte el factor de direccion por excepcion en donde el lider transaccional se
centra en corregir las fallas que puedan tener los seguidores al momento de intentar lograr los

objetivos propuestos por la organizacion.

El liderazgo transaccional estd méas acorde con los modelos tradicionales, en el que los lideres
planean y generan estrategias para garantizar el logro de los procesos que los llevaran al logro de
los objetivos y resultados planeados, por lo que un estilo directivo e instruccional funciona muy
bien para este propoésito, ademas, desde los paradigmas tradicionales, el premiar los
comportamientos esperados es algo muy usual, reconociendo asi a las personas cuando se logran

las metas establecidas por el lider. Este reconocimiento tiene que ver con un intercambio o
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negociacion previamente explicito entre ambas partes, lideres y seguidores (Contreras y Barboza,

2013).

De acuerdo con Molero, Recio y Cuadrado (2010), el liderazgo transaccional puede lograr efectos
positivos en la satisfaccion y el rendimiento de los seguidores, sin embargo, este tipo de liderazgo
no logra explicar cdmo ciertos lideres producen efectos positivos en las actitudes, creencias y
valores de sus seguidores, para lograr explicar éstos efectos es necesario hablar del liderazgo

transformacional.

2.2.5 Lateoria del liderazgo transformacional

De acuerdo con Alvarez, Castillo y Molina-Garcia (2016), la teoria del liderazgo transformacional
ha sido una de las teorias sobre liderazgo mas investigada y publicada en revistas internacionales

en las ultimas décadas.

Bass (1999), anota que el liderazgo transformacional se refiere al lider logrando que sus seguidores
Ileguen més alla de solamente sus intereses personales, elevando sus niveles de madurez asi como

sus ideales y motivando el logro de los objetivos.

James Burns conceptualizo el liderazgo transformacional como aquel que motiva a sus seguidores

a trabajar por objetivos y metas trascendentales y no solo por sus metas y necesidades personales

(Bass, Avolio y Goodheim, 1987).
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El liderazgo transformacional ha sido ampliamente estudiado por Bernard Bass y Bruce Avolio y
derivado de sus investigaciones asi como del instrumento que desarrollaron, muchos otros
investigadores se han dedicado al estudio en las diversas organizaciones del liderazgo

transformacional y transaccional desde diferentes puntos de vista o areas de la organizacion.

El liderazgo transformacional es una combinacion de cualidades las cuales incluyen el carisma, la
consideracion individualizada y la estimulacion intelectual, en donde los lideres llamados
transformacionales motivan a sus seguidores inspirandolos a lograr las metas y objetivos de la
organizacion, trabajando con sus seguidores en un nivel individualizado para que logren sus
necesidades de desarrollo (consideracién individualizada) y estimula a los seguidores a tomar
nuevos enfoques y expandir sus esfuerzos para resolver problemas, es decir, logra una estimulacién

intelectual (Bolkan y Goodboy, 2010).

Avolio, Bass y Jung (1999), mencionan que el modelo de liderazgo desarrollado por Bernard Bass
consta de seis factores, el cual incluye 3 factores relacionados con el liderazgo transformacional,
dos factores relacionados con el liderazgo transaccional factor que identifica la falta de liderazgo.
Los factores del liderazgo incluyen; el carisma o liderazgo inspiracional, la estimulacion
intelectual, la consideracion individualizada, la recompensa contingente, y la direcciéon por

excepcion.

Deschamps (2016), menciona que el liderazgo transformacional contiene en la mayoria de las

ocasiones cuatro factores o componentes, los cuales son: la influencia idealizada, motivacion

inspiracional, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada y cada uno de estos
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componentes son mostrados por los lideres transformacionales en sus relaciones o interacciones

con sus seguidores.

Bracho y Garcia (2013), comentan que el liderazgo transformacional es un proceso de direccion,
en el cual, las acciones del lider, inspiran y motivan a sus seguidores a que participen activamente
en los cambios positivos dentro de la organizacion, todo esto dentro de un clima laboral sano,
laborando con entusiasmo, responsabilidad, productividad y con un alto sentido del compromiso
de alcanzar los objetivos de la organizacion. El lider transformacional es la persona plena y capaz
de desarrollarse logrando inspirar a sus seguidores, incrementando su motivacion y madurez para
ir méas alla solo de sus propios intereses, asi como logrando una vision compartida entre el lider y

los seguidores, (Cruz-Ortiz, Salanova y Martinez, 2013).

De acuerdo con Cuadrado y Molero (2002), en el liderazgo transformacional, basicamente se
pueden identificar cuatro componentes o factores de este tipo de liderazgo; el primero es el
carisma, al que algunos investigadores en los Gltimos afios han venido denominando influencia
idealizada, haciendo referencia este factor a la capacidad del lider de evocar una vision y lograr la
confianza de sus seguidores. El segundo factor es inspiracién o motivacion inspiracional, la cual
se refiere a la capacidad del lider de comunicar su vision. El tercer es la estimulacién intelectual,
es decir, la capacidad del lider para lograr que sus seguidores piensen de forma creativa e
innovadora. EIl cuarto factor. es el denominado consideracion individualizada el cual es la
capacidad del lider para prestar atencion personal a todos los miembros de su equipo, haciéndoles

notar que su contribucion individual es muy importante.
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Una forma de medir el liderazgo es utilizando el modelo de liderazgo de rango completo. En
dicho modelo se utiliza el instrumento de investigacion denominado el Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo. Este instrumento ha sido probado en varias ocasiones, Bass (1999), hizo pruebas
con 3,786 individuos utilizando el andlisis factorial confirmatorio en donde logré identificar tres
factores: la consideracion individualizada, la estimulacion intelectual y la influencia idealizada o
carisma. Estos tres factores salen a relucir en muchos de los estudios, sin embargo, ha habido otros
en los que han resultado seis factores, dividiéndose los tres anteriormente mencionados por
ejemplo en un estudio hecho por Podsakoff, logr6 identificar que el factor de consideracién

individualizada y estimulacion intelectual se dividia en otros dos factores (Bass, 1999).

2.3 El liderazgo Transformacional y transaccional

Han pasado muchos afios desde que Burns publico su investigaciéon en 1978 relacionado con las
teorias del liderazgo transaccional y transformacional (Bass, 1999). En la actualidad ambos tipos
de liderazgo siguen despertando mucho interés en numerosos investigadores que desarrollan

estudios sobre liderazgo.

Burns argumenta que los lideres morales con un alto sentido de proposito pueden ser
transaccionales o transformacionales y que la diferencia entre ellos recae en la forma en la que
ejercen su influencia en el comportamiento de sus seguidores, indicando que, mientras los lideres
transaccionales hacen un mayor énfasis en los medios para el logro de sus objetivos, mostrando a
sus seguidores las conductas que deben adoptar asi como dandoles a conocer las recompensas que

éstos recibiran como resultado de adoptar las conductas indicadas. Por otra parte, los lideres
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transformacionales se enfocan en estimular una conciencia colectiva en sus seguidores, la cual les
permita hacer a un lado sus intereses personales para concentrarse en los intereses del grupo y de
la organizacion, comprometiéndose en el logro de una visién y mision compartida (Perez y Camps,

2011).

Allen, Grigsby y Peters (2015), mencionan a James Burns como uno de los pioneros en el estudio
del liderazgo, y particularmente se ha dedicado a estudiar dos teorias del liderazgo, la teoria
transaccional y la transformacional. Mencionan estos autores que la mayoria de los lideres y
seguidores son transaccionales, es decir, el proposito principal de su relacion es el intercambio de
cosas que tienen un valor. Por otra parte, el liderazgo transformacional contrasta con el
transaccional, enfatizando que el liderazgo transformacional tiene que ver con la habilidad de
reconocer el potencial de sus seguidores y lograr el compromiso total de parte de ellos al logro de
los objetivos del lider y de la organizacion. Estos autores realizaron un estudio para examinar la
relacion entre el liderazgo transformacional, el clima escolar y los logros de los estudiantes de las
areas de matematicas y lectura. El estudio fue realizado en seis escuelas primarias pablicas en una
pequefia ciudad al sur de Texas. Para el clima escolar identificaron siete dimensiones; orden,
liderazgo, medio ambiente, involucramiento, instruccion, expectativa y colaboracion. En los
resultados del estudio, encontraron evidencia de que existe una relacion significativa entre los
factores del liderazgo transformacional y el impacto positivo que éste genera en el clima escolar.
Por otra parte, también mencionan que el estudio no muestra evidencia suficiente de que exista
influencia del liderazgo transformacional en el logro de los estudiantes en las &reas de matematicas

y de lectura.
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Otras diversas investigaciones se han hecho en torno al liderazgo transaccional y transformacional,
desde varios puntos de vista o varias areas de analisis. Contreras y Barbosa (2013), llevaron a cabo
un estudio donde se analizaron las implicaciones que tiene el liderazgo transaccional y
transformacional en los cambios organizacionales. Duran y Castafieda (2015) hicieron una
investigacion entre la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el transaccional con
respecto a la conducta de compartir conocimiento. Por su parte Mendoza, Gracia y Uribe (2014),
llevaron a cabo un estudio comparativo entre el liderazgo transaccional y el transformacional y su

relacion con variables de resultado particularmente en una empresa de entretenimiento.

Contreras y Barbosa (2013), llevaron a cabo un estudio relacionado con los cambios
organizacionales, discutiendo sobre la importancia del cambio y como éste debe ser abordado por
los lideres de una forma distinta a la tradicional, planteando la necesidad de trascender de un
liderazgo transaccional a un liderazgo transformacional. Su propésito en dicho estudio fue
describir el cambio organizacional desde ambas perspectivas la transaccional y la
transformacional, teniendo como conclusiones que el cambio organizacional visto desde el punto
de vista transaccional da prioridad a obtener los resultados esperados a través de la planificacion
y el control. Por otra parte el liderazgo transformacional potencia cambios a través de
interacciones basadas en la confianza, considerando a este tipo de liderazgo como uno, en el que
los lideres son promotores y facilitadores del cambio, y asumiendo que el exceso de estabilidad

puede afectar la supervivencia de la organizacion.

Por su parte, De Oliveira, y Ferreira (2015), llevaron a cabo un estudio sobre el impacto de los

estilos de liderazgo transaccional y transformacional sobre los comportamientos de la ciudadania

organizacional. Para llevar a cabo el estudio se utilizo tanto el cuestionario multifactorial de
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liderazgo, como la escala de comportamientos de la ciudadania organizacional (CCO). El resultado
del estudio indicd, por una parte, que el liderazgo transaccional predice la dimension de la creacién
de un clima favorable en la organizacion, sin embargo, por otra parte, el estudio mostré que el
liderazgo transformacional predice mayormente la creacion de dicho clima favorable en la
organizacion que el liderazgo transaccional, concluyendo con este estudio que los lideres
transformacionales tienen una mayor capacidad de liderar a sus subordinados para que tomen

acciones mas alla de lo que esta descrito en sus roles de trabajo.

2.4 El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

Han transcurrido mas 40 afios desde que James Burns iniciara sus trabajos de investigacion
relacionados con las teorias del liderazgo, particularmente del liderazgo transformacional y
transaccional, entendiendo al liderazgo transformacional como aquel en el que el lider lleva a sus
seguidores mas alla del interés y recompensa inmediata, a través del carisma, la inspiracion, la
estimulacién intelectual o la consideracion individual, elevando con ello el nivel de los seguidores
con respecto a su madurez, su realizacion, su auto actualizacidn, sus ideales y el bienestar otros y

de la organizacion (Mendoza, Ortiz y Parker, 2007).

Dentro de los estudios que siguieron a Burns, Avolio y Bass desarrollaron dentro de su teoria de
liderazgo transformacional lo que denominaron la teoria de rango completo del liderazgo, en donde
los constructos comprenden tres tipos de liderazgo: el transformacional, el transaccional y el no
liderazgo o la ausencia de liderazgo (laissez-faire), en donde dichos tipos de liderazgo son

evaluados por nueve distintos factores. Para la evaluacion de estos nueve factores, se desarroll6 el
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instrumento llamado Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (Antonakis, Avolio vy

Sivasubramaniam, 2003).

El Cuestionario Multifactorial de Liderazgo identifica en los lideres una frecuencia de factores
tanto del liderazgo de tipo transaccional como transformacional, asi como también la ausencia de
liderazgo, haciendo notar que para cada tipo de liderazgo se involucran mas de las caracteristicas
de un tipo o menos del otro tipo de liderazgo.

Hay dos versiones del instrumento, uno de ellos orientado a que sea respondido por el lider,
denominada esta version como: visto por uno mismo y otra version que es respondida por lo
seguidores o version visto por otros (Mendoza, Garcia y Uribe, 2014). EI Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo ha sido utilizado en multiples investigaciones sobre liderazgo
transformacional, aplicandose en muchos de los casos ambas versiones, es decir, el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo version visto por uno mismo, asi como la version visto por otros. Sin
embargo, hay investigaciones en las que no se ha requerido la aplicacion de ambas versiones, sino

que ha sido aplicada solo una de ellas, esto de acuerdo al enfoque y necesidad del estudio.

Algunas de las investigaciones en las que se ha utilizado solo una de las versiones del instrumento,
es por ejemplo; la de Cuadrado y Molero (2002), en donde se aplicé el cuestionario a 118 directivos
esparioles, en su version visto por uno mismo, con el objetivo de investigar las diferencias de
género en los estilos de liderazgo transformacional/transaccional de estos. Los resultados de este
estudio mostraron por un lado que no existen diferencias importantes en las autoevaluaciones de
hombres y mujeres, pero por el otro, se mostré una tendencia en las mujeres hacia un liderazgo

mas transformacional que el de los hombres.
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La investigacion de Rozo y Abaunza (2010), se llevd a cabo aplicando la versién vista por uno
mismo, a 94 docentes de enfermeria, teniendo como objetivo establecer una relacion entre los tipos
de liderazgo transformacional y transaccional con las variables sociodemograficas y laborales de
los docentes mencionados. Los resultados de este estudio mostro un liderazgo transformacional
con tendencia a la categoria alta y un liderazgo transaccional con tendencia a la categoria baja,
ademas, en la variable sociodemogréfica para la categoria de estado civil: casado/union libre, se
encontré mayor relacion para el liderazgo transformacional, mientras en la categoria estado civil:
soltero/separado presenta un acercamiento hacia liderazgo transformacional bajo, concluyendo en
su trabajo de investigacion que los sujetos de investigacion presentan en general un fuerte

liderazgo transformacional sobre el transaccional, sin embargo, ninguno de los dos es excluyente.

Otra de las investigaciones en las que fue aplicada solo la version visto por uno mismo del
instrumento, fue la de Gonzélez, Gonzélez, Rios y Leon (2013), la cual se aplicd a 60 docentes de
la facultad de Arquitectura y Disefio de la Universidad del Zulia, en donde la finalidad de este
estudio fue la de identificar las caracteristicas que sustentan el liderazgo transformacional
presentes en los sujetos de investigacion. El instrumento utilizado en esta investigacion fue el
denominado: Liderazgo Transformacional en el docente Universitario, el cual es una adaptacion
del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo. EI resultado de esta investigacion es que en su
mayoria, los docentes investigados practican en su desempefio laboral, un 80% de las

caracteristicas propias del liderazgo transformacional.

Por otra parte, también se ha hecho uso en investigaciones Unicamente de la version visto por otros,

en donde los sujetos de investigacion son los seguidores, los cuales al momento de aplicarles el

instrumento de investigacion, evalian a sus lideres. Algunas de las investigaciones en las que se
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ha utilizado solo la versidn de visto por otros, es por ejemplo; la de Molero et al. (2010), en la que
se utilizo la version visto por otros, en la cual se lleva a cabo un analisis de la estructura factorial
del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, con el objetivo de comprobar el ajuste de la
estructura factorial propuesta por los autores del instrumento. Para ello se aplicd un analisis
factorial confirmatorio a los resultados obtenidos en una muestra de 954 participantes, dando como
resultado que el modelo que mejor ajuste presenta es el que estd formado por cuatro factores;
liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo correctivo y liderazgo evitador o

ausencia de liderazgo.

Por su parte Mendoza, Escobar y Garcia (2012), llevaron a cabo un estudio el cual tuvo como
objetivo determinar la influencia del liderazgo transformacional, transaccional y el no liderazgo y
las variables de resultado de directivos, en variables de satisfaccion organizacional de su personal
docente y administrativo de una institucion puablica de educacién. El Cuestionario Multifactorial
de Liderazgo fue aplicado a 110 personas entre docentes y personal administrativo, considerados
éstos como seguidores. Como parte de los resultados se encontr6 que principalmente las variables
de resultado y no las variables de liderazgo, tienen una influencia significativa en la satisfaccion

con su trabajo.

Antonakis et al. (2003), mencionan que desde su introduccidn, el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo ha tenido varias revisiones con la finalidad de mejorarlo. La version actual del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo fue desarrollada basada en los resultados de
investigaciones previas, la version mas actualizada es la denominada: Cuestionario Multifactorial

de Liderazgo Version 5X, el cual consta de 45 items, los cuales se responden bajo una escala del
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tipo Likert, en donde 36 items describen nueve factores del liderazgo y 9 items evallan tres escalas

de salida del liderazgo.

En esta version del instrumento de investigacion se identifican como variables de primer orden las
que tienen que ver con el tipo de liderazgo, variables de segundo orden los factores que identifican
al tipo de liderazgo asi como un tercer grupo que tiene que ver con las escalas de variable
(Muenjohn y Armstrong, 2008). En esta version se identifican cinco escalas relacionadas con las
caracteristicas del liderazgo transformacional, tres relacionadas el liderazgo transaccional y una

relacionado con el no liderazgo.

Dentro de las escalas relacionadas con el liderazgo transformacional se encuentran la influencia
idealizada atribuida e influencia idealizada conductual, la motivacion inspiracional, la
consideracion individual y la estimulacion intelectual. Las tres escalas relacionadas con el
liderazgo transformacional son; la recompensa contingente, la direccién por excepcion activa y la
direccion por excepcion pasiva. La ultima escala de variable es la de no liderazgo o liderazgo
evitador. De acuerdo con Gonzélez, et al. (2013), las variables que describen la teoria del liderazgo

transformacional se explican de la siguiente manera:

a. Influencia idealizada. Es la capacidad que posee el lider para entusiasmar, transmitir
confianza y respeto. El lider actia de modo que sus seguidores tienen admiracion y lo
quieren imitar, convirtiéndose de esta manera en un modelo idealizado con alto grado de

influencia.
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b. Motivacion inspiracional. El lider crea una vision estimulante y atractiva para sus
seguidores, comunica su vision de manera convincente con palabras pero también con su

propio ejemplo.

c. Estimulacion intelectual. Aqui, el lider fomenta nuevos y diferentes enfoques para resolver
los problemas, motiva a sus seguidores a pensar en como realizar de forma diferente y hace

hincapié en la racionalidad del problemay en la inteligencia.

d. Consideracion individualizada. Es la habilidad que posee el lider para identificar
necesidades individuales y atenderlas de forma personalizada. EI lider tiene en cuenta las

necesidades de cada persona, guiando a cada una segun su potencial.

Con respecto al liderazgo transaccional, Mendoza y Ortiz (2006), describe las variables

correspondientes a este tipo de liderazgo, de la siguiente forma:

a. Recompensa contingente. Aqui, el lider establece objetivos claros y sus respectivas
recompensas, es decir, si los seguidores alcanzan las metas establecidas y se les otorga una

recompensa por ello.

b. Direccion por excepcion Activa. El lider pone atencion a algunos problemas y cuenta con

sistemas de monitoreo que le dan “alertas”. Su estilo tiende a generar un desempefio

moderado.
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c. Direccion por excepcién Pasiva. El lider tiende a ser un lider evitador, sin embargo, actua

cuando se presentan dificultades o errores que requieren su atencion.

En el liderazgo evitador o la ausencia de liderazgo, se puede decir que esta persona es un lider solo

por la posicion que le ha otorgado su organizacién, sin embargo, este lider ofrece muy poco en

términos de direccion, soporte y resultados. Evita tomar decisiones y permite hacer a los demaés lo

que ellos quieran.

En la siguiente tabla se muestran los tipos de liderazgo que identifica el Cuestionario Multifactorial

de Liderazgo asi como sus variables y escalas de acuerdo a la estructura de la versién 5 del

instrumento.
Variables de Variables de Escalas de
primer orden segundo orden Variable

Liderazgo

Transformacional

Carisma/inspiracional

Influencia idealizada Atribuida

Influencia idealizada Conductual

Motivacion inspiracional

Estimulacion intelectual

Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada

Consideracion individualizada

Liderazgo

Transaccional

Recompensa contingente

Recompensa contingente

Direccion por exepcion

Direccion por exepcion Activa

Direccidn por exepcion Pasiva

No Liderazgo / Liderazgo
evitador

No Liderazgo / Liderazgo
evitador

No Liderazgo / Liderazgo
evitador
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Ademas, el instrumento tiene tres variables de resultados, las cuales nos indican: la satisfaccion,
el esfuerzo extra y la efectividad de los seguidores, las cuales Bracho y Garcia (2013) explican de

la siguiente manera (Antonakis, Avolio y Sivasubramaniam, 2003):

a. Satisfaccion. Esta integrada por las acciones del lider, las cuales provocan gratificacion en
el grupo de trabajo, observandose a las acciones de liderazgo como generadoras de un clima

organizacional sano.

b. Esfuerzo extra. Son las acciones del lider, las cuales provocan mayor participacion de los
seguidores en cuanto a su desempefio en su trabajo cotidiano. Con sus acciones los lideres
estimulan constantemente a sus seguidores a participar de manera colaborativa y adicional

en el trabajo de los seguidores.

c. Efectividad. Son las acciones que los lideres llevan a cabo, las cuales provocan que se
logren las metas y objetivos en los seguidores y por ende los de la organizacién. De
acuerdo con Bass y Avolio (2000), los seguidores participan de forma conjunta y armonica

para lograr los objetivos utilizando de manera adecuada los recursos disponibles.
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2.4.1 Antecedentes del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

La primera version del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo fue desarrollada gracias a la
investigacion que realizé Bernard Bass, utilizando las ideas propuestas por James Burns. Bass,
obtuvo sus resultados preliminares obtenidos de la aplicacion de un cuestionario a 198 oficiales de
la armada de Estados Unidos, quienes fueron encuestados para que evaluaran a sus respectivos
superiores, con respecto a la forma en que sus superiores desempefiaban su trabajo, a este
cuestionario se le denominé; Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, versién 1 (Avolio, Bass y
Jung, 1999). En este primer cuestionario se incluian seis factores, integrados de la siguiente
manera; tres factores del tipo de liderazgo transformacional, dos del tipo transaccional y uno
relacionado con la ausencia de liderazgo, dichos factores fueron extraidos de un analisis de

componentes principales utilizando rotacién varimax.

Los tres factores relacionados con el liderazgo transformacional fueron; el liderazgo inspiracional
(carisma), la estimulacion intelectual, y la consideracion individualizada. Los factores
relacionados con el liderazgo transaccional son: premio contingente y administracion por
excepcion y el ultimo factor que identifica la ausencia de liderazgo. Ademas, Bass obtuvo
evidencia de dos factores de alto orden a los cuales nombro liderazgo activo y liderazgo pasivo.
El cuestionario tiene dos tipos, el que estd orientado para que sea respondido por los lideres o
también denominado “visto por uno mismo” Yy el que esta orientado para que sea respondido por

los seguidores o también llamado “visto por otros”.
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Durante el transcurrir de los afios, diversos investigadores han desarrollado varias versiones del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo, éstas versiones se han ido desarrollando de acuerdo al
objetivo de la poblacidn a investigar, teniendo variaciones principalmente en el nimero de items
que contiene el instrumento de investigacion e inclusive en el nimero de constructos del

instrumento (Bycio, Allen y Hackett, 1995).

En la siguiente tabla se muestran algunas de las investigaciones realizadas para validar el
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo en diferentes versiones aplicado a diferentes tipos de

muestra (Antonakis, Avolio y Sivasubramaniam, 2003).

Autores Versién Pais Descripcién de Ndmero de
la muestra Factores
Bycio et al. (1995) Versién 1, 1985 |Canada Servicios de salud 5
Hater y Bass (1988) | Versidén 5,1985 |USA Empresa de mensajeria 6
Tepery Percy (1994) | Versidén X, 1990 | USA Institucion financiera 2
Avolio et al. (1999) |Versién5,1990 |USA Firmas de negocios 6
Tejeda et al. (2001) |Versién5,1993 | USA Firmas de negocios 9

A pesar de las diferentes versiones que se han desarrollado de este instrumento, el principal
objetivo del instrumento ha sido identificar el tipo de liderazgo que lleva a cabo, evaluar el

desempefio efectivo del lider, asi como el éxito en la direccion que tiene en su grupo.

Ademas de las diferentes versiones que se han desarrollado del Cuestionario, también son varias
las adaptaciones y las traducciones que se han hecho del mismo en diferentes paises, como lo es
la adaptacion y validacion para Alemania, en donde el Dr. Rowold realiza un trabajo de traduccion,

carga de factores, medicion de las intercorrelaciones y validacion de los constructos. Otro ejemplo
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de adaptacion del instrumento, lo tenemos con la version adaptada al espafiol y al contexto
mexicano, en la tesis de grado de maestria de Cruz Manjarrez Becerra Maria I., dirigida por el Dr.
Ignacio Mendoza Martinez, centrando el objetivo de dicho estudio en el diagnostico del liderazgo
transformacional y transaccional de mandos medios de una institucion de Estudios Superiores,
evaluando su impacto en las variables de resultado como son; satisfaccion, esfuerzo extra y

efectividad, bajo el modelo desarrollado por Bass y Avolio (Mendoza, 2005).

2.5 Productividad

Diversos son los investigadores que analizan la productividad, realizando investigaciones de ésta
desde varios puntos de vista como lo es el crecimiento econdémico, la eficiencia, la competitividad,
la investigacion y desarrollo, asi como también investigaciones sobre como medirla y cuéles son

los desafios que se tienen con respecto a la productividad y su relacién con otros factores.

Medina (2007), sefiala que la productividad es el utilizar los factores de la produccion como son;
los recursos humanos, materiales, de capital y financieros, de manera eficiente para generar bienes
y servicios. También explica a la productividad como la relacién que existe entre la produccién
obtenida y los recursos utilizados, mientras mejor se utilicen los recursos, la productividad sera
mayor, y también comenta que mientras mas productivas sean las empresas, éstas seran mas

competitivas.

De acuerdo con Mendoza (2004), un factor determinante en el crecimiento econémico de los

paises, esta relacionado con la productividad de los factores de produccién. Para determinar el

calculo de la productividad, ésta se basa en la cantidad de productos o servicios producidos entre
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los recursos utilizados en el proceso de la produccion de dichos productos o servicios. Los calculos
de productividad se han basado en la razén de los productos o servicios producidos entre los

insumos utilizados en el proceso de produccion de dichos productos.

De Le0n (2008), afirma que en el fendmeno del crecimiento econémico, es decir, el aumento del
valor real de los productos producidos por una persona, influyen muchos aspectos, pero dentro de
ellos, uno central es el de la productividad, la cual, nos indica en términos sencillos, que es el
incremento en el valor econémico del tiempo trabajado al momento de la elaboracion de los

productos.

Por su parte, Brown y Dominguez (2004), afirman que la productividad es una variable

fundamental en el crecimiento econémico y en el logro de un mayor bienestar.

Mohnen y Hall (2013), mencionan que la productividad se puede definir como la proporcion de

un indice de salida de productos en relacion a su indice de entrada de materias primas.

Galindo y Rios (2015), afirman que la productividad es una medida de la eficiencia que se tiene
entre el trabajo y el capital para producir valor econdmico, esto quiere decir que una alta

productividad implica que se produce mucho valor econémico con poco trabajo o con poco capital.

Mohnen y Hall (2013), hablan sobre la dificultad que se puede tener para poder medir la
productividad, iniciando con la problematica de la construccion de un indice que ayude a medirla.
Una idea basica que plantean es identificar los factores que intervienen en la produccion, a los

cuales se les debe de asignar un peso correspondiente a su contribucion individual, en donde al
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factor mas productivo se le asignara un peso mayor y al menos productivo se le asignara un peso

menor. Estas contribuciones individuales pueden incluso ser estimadas econométricamente.

Unger, Flores e Ibarra (2014), en sus investigaciones sobre cuantificar la competitividad de los
estados mexicanos, proponen un indice para medirla, en donde la productividad laboral es uno de
sus principales factores y se mide como una relacion de la produccion respecto al nimero de

trabajadores que intervinieron para llevarla a cabo.

Por su parte, Cuevas (2010) realiza una investigacion sobre la competitividad, en donde, analiza
diversos factores considerados como relevantes para lograr la competitividad, como lo son el tipo
de cambio, el costo de materias primas, el costo del crédito, bienes de capital, incentivos fiscales,
etc., asi mismo, considera como un factor relevante para lograr la competitividad, precisamente a
la productividad laboral. Este autor define de manera sencilla a la productividad, indicando que
esta se da cuando disminuye el costo del factor trabajo por unidad producida, es decir, cuando se
logran elaborar méas productos por encima del costo de los salarios. En su investigacion, Cuevas
(2010) sefala que una forma mas eficiente de mejorar la competitividad es elevando el indice de
productividad, mediante un programa integral de capacitacion, tocando la parte de estimular la
productividad. Este autor también menciona que aumentar la productividad laboral es més eficaz

que mejorar los otros factores de la competitividad.

Ahora bien, los beneficios que se generan al contar con una productividad alta, son beneficios
tanto para las empresas como para las personas, como lo mencionan Guisado, Vida y Guisado-
Tato (2016), la ganancia de la productividad tiene beneficios para las empresas, asi como también

una mejora en los ingresos de los trabajadores y también en la capacidad de compra de los
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consumidores, esto, toda vez que la competencia entre los productores refleja estas mejoras en la
productividad a los consumidores, provocando diversos beneficios, como puede ser reducciones

en los precios de los productos y servicios, o el aumento en la calidad de los mismos.

En este estudio y de acuerdo a los autores mencionados, se revisan los temas relacionados con la
medicion de la productividad, el indice de productividad México, asi como dos de las formas de
considerar a la productividad, es decir, la Productividad Total de los Factores, utilizada para
determinar la productividad en los paises, asi como la productividad laboral, utilizada para

determinar la productividad en las empresas.

2.5.1 Medicion de la productividad

La medicion de la productividad tiene varios de retos, de acuerdo con Mohnen y Hall (2013), uno
de los retos para medir la productividad es construir un indice, en donde, para ello, se deben
considerar los factores que se tomaran en cuenta, asi como su contribucién individual y el peso
correspondiente que tendran cada uno de ellos. Estos autores mencionan que las contribuciones de
cada uno de los factores que se consideren para la construccion del indice que mida la
productividad, puede calcularse econométricamente. Por lo tanto, para lograr la medicién de la
productividad se requiere cuantificar el volumen de productos que se produzcan ya sea a nivel
empresa, industria o pais, asi mismo, se requiere también cuantificar la cantidad de insumos y
factores que se combinan para producirlos, como son; trabajo, recursos fisicos y capital humano.
Dentro de los recursos fisicos se incluyen la maquinaria, inventarios, infraestructura, etc. A este

concepto de medicion ampliada se le conoce como Productividad Total de los Factores (PTF).
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Existen muchos retos al momento de medir la productividad, ya que para ello se pueden encontrar
diferentes formas de hacerlo, entre los retos tenemos el poder identificar a los trabajadores por sus
niveles de habilidad en la elaboracién del producto o el separar o0 no procesos y subprocesos y el
valor agregado que en cada uno de ellos se genera. De acuerdo con Mohnen 'y Hall (2013), quienes
Ilevaron a cabo una investigacion relacionada con la medicion de la productividad y su relacion
con la innovacion, existen dos principales desafios al momento de medir la productividad y su
relacion con la innovacion. Una es la incorporacion de los cambios en la calidad y la otra tiene

que ver con los cambios en los precios, que tienen que ver con precios no competitivos.

Con respecto a los cambios en la calidad, Mohnen y Hall (2013), comentan que si la calidad del
producto mejora, esta mejora en la calidad generalmente se ve reflejada en los precios de los
productos, por ello, tomando en cuenta los ingresos, la mejora en la calidad del producto puede
reflejar un aumento en el precio y por ende en los ingresos, sin tener un incremento real en la salida
del producto. Se tendria mayor ingreso, pero no es porque se ha obtenido una mayor
productividad, sino por una mejora en la calidad que ha llevado a un aumento de precio del
producto y por lo tanto, del ingreso. Asi mismo, el reto que observan al momento de medir la
productividad, tiene que ver también con los cambios en los precios, pero no relacionados con la
calidad como se comento en el primer desafio, sino relacionado con un precio no competitivo.
Explican que generalmente, los innovadores tienen por cierto tiempo, una posicion de poder de
mercado que les permite vender sus productos por arriba de precios de mercado, de nueva cuenta
afectando el poder medir la productividad, es decir, no se aprecia en primera instancia si el aumento
en el ingreso de la empresa tiene que ver con una mayor productividad o por este factor de cambios

en los precios.
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Los indicadores de la productividad se pueden construir a varios niveles de detalle, existiendo una
gran variedad de factores, dependiendo de la industria de que se trate, sin embargo, frecuentemente
los factores de la produccion se clasifican en cuatro grandes grupos genéricos, como son: el trabajo,

el capital, la tierra y la capacidad empresarial.

Tomando en cuenta los factores de la produccion, los indicadores de la productividad que se
pueden generar y de los cuales vamos a hablar en los siguientes dos capitulos son: la Productividad
Total de los Factores, la cual mide la participacién conjunta de los factores productivos en el
volumen de la produccion y los indicadores parciales de la productividad, los cuales se construyen
solo considerando alguno de los factores productivos, siendo uno de los méas utilizados en la

industria maquiladora, el de la productividad laboral.

Por su parte, De Souza y Garcia (2015), analizan la medicion de la productividad de dos formas,
una que tiene que ver con la utilizacién del modelo de Leontief para medir el consumo de bienes
intermedios utilizados en la produccion y la segunda, por medio de tomar en cuenta los
requerimientos de factores productivos, es decir la Productividad Total de los Factores. Explican
De Souza y Garcia (2015), que en el primer caso, para medir la productividad se establecen las
cantidades de bienes y servicios necesarios para producir una unidad de producto determinado,

permitiendo con ello considerar comparaciones temporales y especiales de la productividad.

Asi mismo, es posible calcular la productividad de un factor en particular, especificamente el de

la productividad del trabajo o productividad laboral.
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El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) en México, en noviembre de 2009,
constituyo el Comité Técnico Especializado de Estadisticas del Trabajo y Prevision Social, el cual
tiene como objetivo, entre otros, vigilar el cumplimiento de las normas y metodologias para la
captacion y procesamiento, analisis y difusion de las mismas. Dicho comité, elabor6 en 2012 el
documento Indices de productividad laboral y del costo unitario de la mano de obra, en donde
plasman la metodologia de célculo de los indices de productividad laboral del conjunto de la
economia de diversos sectores, entre ellos, el de la industria manufacturera (INEGI, 2013). Este
indice es muy utilizado en la dicha industria, no solo para efectos de comunicar el dato al INEGI,
sino sobre todo, es un indice que constantemente se estd revisando y monitoreando, ya que en
muchos de los casos, es una de las formas en que se estdn midiendo para aplicar mejoras en las

empresas de ésta industria.

Con lo anterior, nos vamos a enfocar en hacer la revision de éstos dos indices de productividad, el
indice de la Productividad Total de los Factores, como una referencia de dicho concepto a nivel
pais, y el indice de Productividad Laboral, el cual es un indice utilizado de manera regular en la

industria maquiladora para medir la productividad que se alcanza en sus procesos.

2.5.2 Productividad Total de los Factores

En funcion de que la productividad es una medida de eficiencia de un proceso productivo, ésta
puede ser expresada como un porcentaje entre lo que se necesita para producir, bienes de entrada,
y el producto que sale, bienes de salida. Para lograr generar riqueza en los paises, generar mayor

productividad se vuelve un factor muy importante.
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Cuando se mide la productividad por medio de uno de sus factores, éstas son Ilamadas
productividades parciales, sin embargo, cuando se utiliza mas de un factor productivo, lo que se
tiene es una medida multifactorial de productividad. Dentro de este tipo de medidas se encuentra
la Productividad Total de los Factores. La Productividad Total de los Factores es una medida

tradicional de eficiencia, su estimacion impone desafios metodoldgicos.

Este concepto, sigue conservando su vigencia como objeto de estudio y medicion, desde su
incorporacion en la literatura sobre crecimiento econémico, esto gracias a uno de sus principales
creadores, Robert Solow, quien en 1957 lleva a cabo un estudio donde cuantifica las variaciones

de produccion debidas al progreso técnico residual (Mendez, Mendez y Hernandez, 2013).

Por medio de la Productividad Total de los Factores, se logra hacer un andlisis de la evolucién de
la productividad. Su calculo puede realizarse sobre los datos de la evolucion del Producto Interno
Bruto (PIB), de las reservas de factores como son; capital, mano de obra y tierra, y de la

participacion de éstos en la distribucion funcional del ingreso (De Souza y Garcia, 2015).

Mendez, et al. (2013), mencionan que de acuerdo con el modelo de Solow, la economia de un pais
se caracteriza por la dotacion de los factores productivos como lo son el capital, el trabajo y la

estructura tecnologica determinada.

Se conocen varios indices de productividad total, uno de ellos se conoce como Cobb-Douglas, el

cual asocia a la producciéon con la cantidad de capital y empleo, y el valor agregado asociado con

una unidad de ellos, eficiencia, la cual incluye los avances tecnologicos y el conocimiento o capital
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humano, es decir la educacion y capacitacion asociada con las horas trabajadas y las habilidades

directivas (Bertranou, 2017).

De acuerdo con Mendez, et al. (2013), utilizando el indice de Cobb-Douglas, el comportamiento
de la economia se representa por el PIB real, el valor del capital, el nivel de empleo y el residuo

de Solow, o logaritmo de la productividad total de los factores.

Otro de los indices de la Productividad Total de los Factores, es el indice de Malmquist, el cual, la
ventaja que tiene sobre otros indices, es que puede descomponerse en cambios en la eficiencia

técnica y cambios técnicos que resultan de la adopcién de nuevas tecnologias (Mendoza, 2004).

El indice de Malmquist, evalla cada unidad al grupo de referencia en dos puntos del tiempo,
generando una unidad de eficiencia de la unidad bajo andlisis. Este indice ha sido empleado en
diversas investigaciones para estudiar servicios bancarios, hospitales, sectores agricolas, con la
caracteristica de que se requieren por lo menos dos observaciones en el tiempo tanto de insumos
como de productos. Una vez que los datos son obtenidos, se pueden ordenar las unidades
analizadas en términos de eficiencia, dejando el andlisis estéatico. En el estudio llevado a cabo por
Martinez-Damian, Brambila-Paz y Garcia-Mata (2013), se estudié la productividad de las
entidades federativas en México, en donde se compararon las combinaciones de insumos
empleados para obtener el Producto Interno Bruto estatal de varios afios, relativas a las condiciones
de produccion de un periodo base. Las variables que utilizaron fueron, para la variable producto,
el Producto Interno Bruto por entidad federativa, y como variables de insumos, la poblacion

economicamente activa ocupada y el Inventario de Capital, también por entidad. EIl afio base
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utilizado fue el de 2003. Posteriormente se recopilaron los datos de las variables pero ahora por

20009.

Las conclusiones de su estudio es que con un analisis de productividad relativa, la productividad
nacional, si bien no crece, tampoco presenta problemas de ineficiencia. Ademas, cuando el analisis
se hace por entidad federativa, se concluye que las entidades en México son en su mayoria

productivas, y solo dos de ellas presentan problemas de productividad.

La Productividad Total de los Factores nos muestra la eficiencia y el desempefio con que funcionan
los sistemas econdémicos de los paises y como se ha comentado con autores anteriormente, la forma
generalizada de medirla, a través del Producto Interno Bruto, el capital y el trabajo, sin embargo,
en muchas ocasiones es necesario buscar medir la productividad de manera parcial, es decir por
algunos o alguno de sus factores. La productividad laboral, ha sido uno de los indicadores en el
gue muchas industrias, particularmente la que tiene que ver con este estudio, se han apoyado para

medir el desemperio de este tipo de organizaciones.

2.5.3 Productividad laboral

Hoy en dia, a nivel internacional, existe una gran competencia entre las organizaciones por
alcanzar una mayor competitividad. Uno de los métricos utilizados de manera regular para medir

la competitividad y el desempefio de las empresas de manufactura, es la productividad laboral.
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De acuerdo con Rodriguez (2001), en los ultimos afios, debido a la serie de cambios
organizacionales y tecnoldgicos que se han venido dando en las empresas maquiladoras sobre todo
en sus procesos de produccion, y con el objetivo de incrementar su porcentaje de productividad se
ha estado requiriendo personal con un mayor nivel de calificacion y escolaridad, por dar un
ejemplo, anteriormente, dependiendo del tipo de producto al que la maquiladora se dedicara,
podian contratar personal con tan solo escolaridad primaria terminada, sin embargo, hoy en dia

estan requiriendo personal con nivel inclusive de preparatoria para puestos operarios.

Por su parte, Bertranou y Astorga (2017), menciona algo parecido a lo que apunta Rodriguez con
respecto al nivel de preparacién del trabajador, indicando que adn sigue pendiente el desafio de
elevar la productividad laboral y para ello se hace imprescindible dar un salto en los niveles de

educacion de los trabajadores.

Mencionan Cabrera, Mungaray, Varela y Hernandez (2008), que una variable importante que
aumenta los niveles de productividad laboral, tiene que ver con la experiencia en el trabajo, sin
embargo, coinciden con Rodriguez (2001) y Bertranou y Astorga (2017), en que el aumento de la
productividad dependera, ademas de la experiencia laboral, con los niveles de escolaridad de la
persona, sobre todo en industrias con caracteristicas que incluyan un mayor desarrollo tecnolégico

con necesidad de fuerza de trabajo més especializada.

Para lograr mejorar la productividad laboral, Rodriguez (2001) menciona que uno de los métodos
para incrementarla, es el establecido por Frederick Taylor, el llamado método de control de
tiempos y movimientos, consistente en la medicion del tiempo que utiliza un trabajador al realizar

una determinada tarea o actividad, estudiando los movimientos que realizan a fin de tratar de
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ponerlos en un orden logico, para de esta manera acortar al minimo posible el tiempo utilizado en
lograr producir una unidad de producto. Frederick W. Taylor, a quien se le considera el fundador
de la Administracion Cientifica, su obra se desarrollé al inicio del siglo XX, en un busqueda de la
eficiencia, la organizacion del trabajo, la productividad y la ganancia como objetivo principal de

las nacientes plantas industriales heredadas de los talleres fabriles del siglo XIX (Barba, 2010).

Botello (2015), llevd a cabo una investigacion relacionada con un incremento en la productividad
derivado de la reforma laboral que se llevo a cabo en México en el afio de 2013. En dicha reforma
laboral, sus objetivos tenian que ver con tener una mayor generacién de empleos, y que €stos
tengan dos caracteristicas principales: que éstos sean formales y que generen una mayor
productividad. Este autor comenta también sobre las nuevas estadisticas de productividad laboral
en México, dadas a conocer por el INEGI utilizando como una de sus fuentes a la industria

manufacturera, por medio de la Encuesta Mensual de la Industria Manufacturera (EMEC).

Derivado de estas nuevas estadisticas de productividad laboral, una de sus principales mediciones
es el indice global de la productividad laboral de la economia (IGPLE), la cual, es una medicién
de la productividad laboral para el total de la economia, asi como también cuenta con los indices

correspondientes a las actividades econémicas primarias, secundarias y terciarias (Botello, 2015).

Una investigacion sobre la productividad laboral en la industria maquiladora realizada por
Mendoza (2004), en la que comparo la region de la frontera norte de México, con el resto de los
estados, mostro que en los estados de Nuevo Leon, Baja California y Chihuahua, existen las
condiciones, localmente hablando, para incrementar la productividad laboral. Mendoza menciona

que un aspecto que determina la productividad laboral es el nivel de participacion de la fuerza de
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trabajo calificada con respecto al total de la mano de obra utilizada en la industria. Lo anterior, se
encuentra en la misma linea con lo que otros investigadores han mostrado, es decir, personal con
mayor nivel de calificacion y escolaridad, ayuda a incrementar la productividad. El aumento en
la contratacion de trabajadores calificados, como lo son trabajadores conocimientos técnicos, se
esta dando principalmente por incrementos en la tecnologia derivado de la maquinaria introducida

en los procesos de trabajo.

2.6 La industria de Manufactura y Maquiladora

2.6.1 La industria Manufacturera y Maquiladora en México

Los inicios de las maquiladoras en México son aproximadamente alrededor del afio de 1965 como
parte de un proyecto alternativo de industrializacion para las ciudades en la frontera con Estados
Unidos. Uno de los objetivos era poder dar empleo a los trabajadores al finalizar el Programa
Braceros que se tenia con Estados Unidos, programa llevado a cabo en el periodo de 1942 a 1964
y gue consistia en dar trabajo de manera temporal a trabajadores mexicanos particularmente en la
agricultura, asi como en la mineria, ferrocarriles y la industria (Durand, 2007). EI Programa
Braceros tenia atractivos tanto para México como para Estados Unidos, ya que para México
ayudaba a disminuir el problema de desempleo que habia en el pais y para Estados Unidos ayuda
a su problema de falta de mano de obra, motivado por su participacion en la Segunda Guerra

Mundial (Villalpando, 2004).
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Al terminar el Programa Braceros, regresaron a México alrededor de 200,000 trabajadores, para
lo cual México no estaba preparado para hacer frente al problema del desempleo particularmente
en los estados en la frontera con Estados Unidos. Para tratar de mitigar el problema se aprueba en
México un programa denominado Programa de Industrializacion Fronteriza, el cual permitia
establecer a las empresas con capital en su totalidad extranjero en zonas situadas a menos de 20

kilometros de la frontera (Gomez, 2004).

De acuerdo con Rodriguez (2001), la puesta en marcha del Programa de Industrializacion
Fronteriza fue aprovechado por el gobierno mexicano para difundir la idea de que ante las
circunstancias adversas por la conclusion del Programa Bracero en Estados Unidos, se habian
tomado las medidas necesarias para hacer frente a tal contingencia, sin embargo, si bien es cierto
que el Programa de Industrializacion Fronteriza fue creado con el apoyo del gobierno mexicano
por medio de politicas de estimulo a la industrializacion, en particular para la zona norte, fue mas
bien un resultado de circunstancias externas y ajenas a México las que guiaron a tomar las
decisiones que llevaron a implementar este programa. Un ejemplo de este tipo de circunstancias
fue el denominado sistema de subcontratacion internacional, consistente en que una empresa
traslade parte de sus procesos productivos a empresas subsidiarias establecidas en otros paises con

el propdsito de obtener beneficios como lo es la reduccion de costos de operacion.

En el caso de Estados Unidos, fue uno de los paises que optd por operar la subcontratacion
internacional debido a la pérdida de competitividad economica que estaba teniendo en
comparacion con Japén, y por su cercania geografica con México, fue éste el pais elegido para

Ilevar a cabo esta subcontratacion y traslado de procesos, (Rodriguez, 2001).
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Mediante el programa de Industrializacion Fronteriza, se podia importar maquinaria, equipo y
materiales sin tener que pagar ningun tipo de arancel pero teniendo como condicionante el que los
materiales, una vez que se les realizara el proceso productivo correspondiente, se retornaran a ese
mismo pais. Ademas, la maquinaria y equipo utilizados debian también de retornarse cuando
dejaran de ser Gtiles para el proceso correspondiente (Gémez, 2004). Con este programa, la region
fronteriza se convirti6 en una importante maquiladora de exportacion de manufacturas
ensambladas con materias primas y componentes importados libres de impuestos, de propiedad

extranjera (Sanchez y Campos, 2010).

A partir de la creacion de este programa, la industria maquiladora ha tenido diversos fines, siendo
uno de ellos desde luego la creacion de empleo, pero también el fortalecimiento de la balanza
comercial a través de una mayor captacion de divisas, incrementar la competitividad e impulsar el

desarrollo y la transferencia de tecnologia para el pais (Villalpando, 2004).

Las primeras maquiladoras se establecieron en las ciudades de Nogales, Ciudad Juérez,
Matamoros, Tijuana y Mexicali bajo el Programa de Industrializacion Fronteriza, de acuerdo con
Villalpando (2004), en 1966 nace el primer parque industrial en Ciudad Juérez, siendo una empresa
dedicada al ensamble de televisiones la primera empresa maquiladora establecida en el pais. De
esta manera la frontera norte de México se empieza a ubicar como un centro industrial de plantas
maquiladoras, en sus inicios con empresas principalmente de origen estadunidense,
particularmente por el atractivo de la cercania geografica y por la mano de obra de bajo costo,

permitiendo de esta manera ser mas competitivo a nivel internacional (Basulto, 2008).
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Entre los afios 1965 a 1989 ha habido diversos cambios, por ejemplo, el Programa de
Industrializacion Fronteriza estuvo vigente hasta 1970, para dar entrada al Programa de la Franja
Fronteriza y de Zonas Libres, teniendo como objetivo favorecer las actividades comerciales en la

frontera norte de México (De la O, 2006).

Entre 1975 y 1976, el crecimiento de la industria dependié mucho de los ciclos de la economia en
Estados Unidos, afios en que la recesion provoco la disminucion de jornadas de trabajo asi como
la disminucién en el nimero de trabajadores y en algunos casos el cierre definitivo de varias
empresas en la frontera norte. Para el afio de 1983 la actividad en la industria se reactiva de nuevo
esto debido principalmente a la politica de centrada en la promocion del sector de exportacién en

México y a los ajustes hechos en la ley de inversion extranjera (De la O, 2006).

En la década de los setenta, las empresas maquiladoras empiezan a instalarse no solamente en la
frontera norte de México, sino hacia el interior del pais, siendo Jalisco el primer estado no
fronterizo con Estados Unidos en recibir empresas maquiladoras, para 1980, este estado se ubico
en el sexto lugar en empresas maquiladoras establecidas en el pais y el primer lugar entre los

estados del interior (Basulto, 2008).

En 1989 se aprobd el Decreto para el Fomento y Operacion de la Industria Maquiladora de
Exportacion, en donde se redefinio el concepto de maquiladora indicando que ésta es una empresa
con un programa aprobado que exporta toda su produccion, ademas en este decreto se incluyo la
venta en México de hasta el 20% de la produccion asi como las empresas nacionales pudieran
adherirse a un programa de maquila que les permitiera utilizar parte de su capacidad productiva

para la produccion para la exportacion (Gomez, 2004).

61



Mencionan Molina 'y Vasquez (2012), que de 1994 al afio 2000 con la entrada en vigor del Tratado
de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN) el Producto Interno Bruto (PIB) manufacturero
tuvo una tasa de crecimiento anual mayor al del PIB nacional, sin embargo, para 2001 esta
tendencia se revierte debido principalmente a la desaceleracidon del crecimiento econémico en

Estados Unidos, que era el destino principal de las exportaciones de esta industria.

Derivado de la competencia en el mundo con la que se enfrentd6 México, provocado por la
globalizacién de la industria 'y el comercio, a inicios de la década del 2000, la industria maquiladora
de exportacion en México tuvo varias adecuaciones. Con el objetivo de volver mas competitivo
al sector exportador mexicano, el gobierno mexicano publico el 1 de noviembre de 2006 el Decreto
para el Fomento de la Industria Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de Exportacion,
denominado Decreto Immex. Su objetivo principal, fortalecer al sector exportador, integrando los
programas Maquila y Pitex, los cuales regian a las industrias maquiladoras buscando la
simplificacion de tramites, requisitos y formatos, creando con esto un entorno de mayor eficiencia

para la actividad exportadora (Izquierdo, 2015).

De acuerdo con Ollivier (2007), el balance de las empresas maquiladoras en un periodo de 40 afios
desde sus inicios, arroja un saldo positivo principalmente en relacion con el empleo generado, sin
embargo considera que desde el punto de vista de la integracion de cadenas productivas en la
industria nacional, los resultados no han sido relevantes, mencionando como ejemplo el hecho de
que la proveeduria nacional participe con solo el 10% del total del consumo de la empresa

maquiladora.
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2.6.2 La industria manufacturera y maquiladora en Mexicali

Basulto (2008) menciona como primer regién de los segmentos maquiladores de origen
estadounidense, a la region fronteriza del norte de México que corre desde el estado de Baja
California pasando por Sonora, Chihuahua, Coahuila, Nuevo Leon y Tamaulipas, en donde el auge
de esta region inicio a mediados de los afios sesentas y motivado por las politicas implementadas
para atraer inversiones. El desarrollo de esta regidn Fronteriza se da ya que dentro de las politicas
de gobierno implantadas, originalmente solo contemplaban los permisos para la instalacion de este
tipo de empresas a lo largo de 20 kilometros de la frontera y con una vigencia de no mas de cinco
afios. Por su parte De Leon (2008) excluye a Nuevo Ledn de esta llamada region fronteriza norte
ya que si bien puede considerarse un estado de la franja fronteriza, su patrén de industrializacion
estuvo mas promovido bajo la estrategia de sustitucion de importaciones que bajo la estrategia
econOmica basada en las exportaciones, de hecho menciona también que no es sino hasta el afio
de 1987 que fue incluido en la estadistica de generadora de empleos de la industria maquiladora

de exportacion.

Menciona Rodriguez (2001), que una de las razones por las que la industria maquiladora se
desarroll6 rapidamente en la regidn noroeste, particularmente en los estados de Baja California,
Sonora y Chihuahua, es debido a que esa zona geografica se ha caracterizado por poseer una fuerza
de trabajo docil, flexible y de escasa sindicalizacion, favoreciendo con esto el que mas empresas

de este tipo se instalaran en la region, por verlo como un aspecto positivo para su operacion.
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El gobierno federal mexicano y los gobiernos de los estados de Baja California y Chihuahua,
siguen definiendo a la industria maquiladora como un sector prioritario, teniendo como parte de
su proceso de escalamiento industrial a los sectores de los televisores, los productos médicos y las
partes para aeronaves, principalmente en Baja California y particularmente en la ciudad des de
Tijuanay Mexicali (Carrillo, 2008). Menciona este autor, que al igual que en algunos otros estados,
en Baja California se han creado instituciones para apoyar a la industria maquiladora, ofreciendo
productos como son: informacion sobre localizacion de empresas y sectores productivos,
evaluacion de estrategias de corto, mediano y largo plazo, informacion sobre las necesidades de
formacion de recursos humanos, informacion sobre las tendencias de las diferentes industrias y de

productos especificos, etc.

En el caso de Mexicali, cuenta con una actividad preponderantemente manufacturera, con una
participacion de su poblacién ocupada en dicho sector de aproximadamente el 41%, asi como
contar con una fuerte presencia de industria de manufactura de capital de origen estadounidense y

asiatico principalmente (Cabrera, Mungaray, Varela y Hernandez, 2008).

Con respecto a la industria maquiladora de Mexicali y su personal, este se considera de cierto nivel
de rotacién, teniendo esta industria, por esa causa dificultades para mantener a su personal, con los
consecuentes costos que esto conlleva, como son el de reclutar, contratar, inducir, capacitar, etc.
Lara y Almaraz (2002), llevaron a cabo un estudio relacionado con la rotacion de los trabajadores
en la industria maquiladora de Mexicali. En €l se encontrd que para la ciudad de Mexicali, en
donde el crecimiento del sector de la maquiladora ha sido importante desde finales de los ochenta,
el problema de rotacion de trabajadores no es menor. En su investigacion, Lara y Almaraz (2002),

encontraron en su investigacion hecha en 1998, una rotacion promedio de 8.5% al mes y ademas

64



crecia un poco para el afio siguiente, la cual alcanzo un nivel de 9.09% para el primer semestre de

1999.

Por su parte, la Asociacion de Maquiladoras de Mexicali, se ha dado a la tarea monitorear las
necesidades de los trabajadores y su nivel de satisfaccion en sus trabajos, con el objetivo de
identificar estas necesidades y tratar de que sus respectivas empresas cubran las necesidades de

sus trabajadores buscando con ello la disminucidn de la rotacion del personal.
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Capitulo 111 Metodologia

3.1 Tipo de estudio

En este capitulo se describe la metodologia utilizada en la investigacion llevada a cabo, en el cual
se describen aspectos como el tipo de estudio, la poblacion y muestra, el instrumento, asi como los
procedimientos estadisticos utilizados. EIl objetivo de utilizar esta metodologia es probar la

hipdtesis propuesta.

La presente investigacion se encuentra definida en la literatura como un disefio no experimental,
de alcance correlacional y de corte transversal. Es no experimental ya que se realiza sin manipular
deliberadamente variables, se observaron las situaciones y sujetos en su ambiente natural sin
provocar nada de parte del investigador. En este tipo de investigaciones no se hace variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto en las otras variables, sino que se
observan los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para analizarlos posteriormente
(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2010). Es correlacional ya que se busca encontrar las
relaciones entre la variable independiente, es decir el liderazgo transformacional, y la variable
dependiente, es decir, la productividad (Bernal, 2010). Es de corte transversal ya que recolectan
datos y se hace la observacion de las variables en un solo momento en un tiempo Unico, siendo su
proposito el describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).
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3.2 Metodologia de trabajo

Se llevd a cabo la revision de literatura especializada en los temas de liderazgo, liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional, productividad, el instrumento denominado Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo, la industria de manufactura, competitividad, y los temas relacionados

que pueden ayudar a tener mayor claridad del tema que se investiga.

En primer lugar, en la revision de la literatura, esta se centro en los estudios sobre el liderazgo en
general, el liderazgo transformacional y el transaccional, dando cuenta de que en el caso del
liderazgo transformacional y transaccional hay literatura muy variada, no solo relacionada con
organizaciones de manufactura como lo es el objeto de esta investigacion, sino también
investigaciones relacionadas con el liderazgo en organizaciones militares, empresas del tipo
farmacéutico, instituciones educativas superiores, sectores logisticos, organizaciones sanitarias, el
liderazgo en hospitales, en empresas pequefias y medianas, el liderazgo transformacional y su
relacion con la cultura organizacional, el liderazgo en los docentes y en organizaciones educativas,

en empresas de consultoria, etc.

Asi mismo, la revision de la literatura ha permitido conocer mas sobre la productividad en el sector
industrial, las formas de medir la productividad, los indicadores de la productividad, la
productividad como una forma de mejorar la competitividad de las organizaciones y mejorar la

economia de los paises.
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En la revision de la literatura del instrumento de investigacion, permitioé encontrar un instrumento
que lograra satisfacer los objetivos de esta investigacion, esto por las caracteristicas de medicion,
por lo que se utilizo el instrumento denominado Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ,
por sus siglas en ingles), Forma 5X Corta, desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio,
utilizando la version adaptada al espafiol en version corta. Se aplico el instrumento en dos
ocasiones en una empresa Maquiladora de las caracteristicas descritas anteriormente, esto como
prueba piloto en donde se calcularon los niveles de fiabilidad, obteniendo un Alfa de Cronbach

con un resultado de .90.

La poblacion que se tiene como objetivo a analizar son las organizaciones de la industria de
manufactura de capital estadounidense, registradas en la Asociacién de Maquiladoras de Mexicali,
A.C. (AMMAQC), la cual cuenta con un total de 95 organizaciones de diversas nacionalidades, de

las cuales 79 de ellas son de capital estadounidense.

Los sujetos seleccionados para participar en esta investigacion fueron los mandos superiores y
medios superiores de las organizaciones anteriormente mencionadas, es decir, desde nivel

supervisor, superintendentes, gerencias y directores de éstas organizaciones.

Se obtuvo contacto con la directiva de la AMMAC con el propdsito de solicitar apoyo, se les
explicd en gque consiste el presente trabajo de investigacion y se les solicité un documento que nos
ayudara a identificarnos ante las organizaciones afiliadas. La AMMAC nos extendio un escrito
dirigido a los miembros de las organizaciones afiliadas a dicha asociacion con la intencion de hacer
del conocimiento de éstos de nuestra calidad de alumnos de Doctorado de la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Autonoma de Baja California. En dicho escrito se solicito a las
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empresas afiliadas que en la medida de lo posible nos dieran el apoyo para poder aplicar el

instrumento de investigacion.

Se aplicd la formula para estimar el tamafio de la muestra en poblaciones finitas (Bernal, 2010), el

resultado aplicar la formula es que 66 organizaciones se les deberd aplicar el instrumento de

investigacion, considerandose un nivel de confianza de 95%.

k"a*p*q*N

(873 (N-1))+k"*"p™q

En donde:

n= Es el tamafio de la muestra por estimar.

k= Es el nivel de confianza deseado, indica el grado de confianza que se tendra de que el valor
verdadero del pardmetro en la poblacién se encuentre en la muestra calculada (en este caso 1.96

por otorgar el 95% de confianza, se extrae de tablas de distribucién normal).

p= Proporcidn esperada.

q= Proporcién de la poblacion de referencia que no presenta el fendmeno en estudio (1-p).

N= Total de la poblacién.

e= Error muestral, es el error maximo admisible (para este caso .05).
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El instrumento denominado Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ, por sus siglas en
ingles), Forma 5X Corta, desarrollado por Bernard Bass y Bruce Avolio, utilizando una version
adaptada al espafiol en version corta, se aplicd en 28 organizaciones de la industria de manufactura
de capital estadounidense, registradas en la Asociacion de Maquiladoras de Mexicali, A.C.
(AMMAC), esto, debido a las limitaciones para lograr que las empresas accedieran a que se les
aplicara el instrumento de investigacion. La aplicacion del instrumento de investigacion fue
llevada a cabo mediante visitas a cada una de las organizaciones, previo contacto con sus
respectivos departamentos de Recursos Humanos o algun otro departamento con responsabilidad
y facultad para la autorizacion de la aplicacion del instrumento. Se les comentd que ésta es una
investigacién con fines meramente académicos y que en ninglin momento se muestran los nombres

de las empresas o los nombres de los sujetos a quienes se les aplica el instrumento.

El instrumento fue aplicado directamente a supervisores, superintendentes, gerentes y directores.
Los sujetos a los que se les aplicd el instrumento fueron seleccionados por las personas que
contactamos y que nos recibieron, gerentes de recursos humanos, contabilidad o algun otro
departamento con facultad para autorizar, esto fue por razén de la disponibilidad del tiempo de

los lideres en el momento que estdbamos en la empresa para la aplicacion del instrumento.

El instrumento fue contestado por los sujetos de estudio, es decir, los mandos superiores y medios
superiores de las organizaciones, un total de 140 individuos de 28 diferentes empresas
Magquiladoras. En promedio, por cada empresa se aplicd el instrumento de investigacion a cinco

individuos.
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En cada una de las visitas que se hizo a las organizaciones para la aplicacion del instrumento, se
les solicitd su métrico de productividad con el objetivo de utilizarlo para poder identificar la
relacion entre el tipo de liderazgo de los individuos y la productividad alcanzada en sus
organizaciones. Un aproximado de 40% de las organizaciones visitadas, nos proporcionaron el
métrico de productividad en el momento de la aplicacién del instrumento y un 60% de ellas nos
comentaron que no lo podian proporcionar en ese momento ya que en unos casos no contaban con
ese dato y tenian que solicitarlo al departamento que lo calcula y en otros casos tenian que solicitar
autorizacion para poderlo proporcionar. El total del 60% de las organizaciones que no pudieron
proporcionar su métrico de productividad en el momento de la visita, lo proporcionaron

posteriormente, solicitando una segunda visita para ello.

Se captur6 la informacién obtenida en el sistema estadistico SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) version 20, en el cual se realizd el anélisis de la informacién aplicando pruebas

estadisticas univariadas, bivariadas y multivariadas para probar la hipotesis.

Una vez capturados los datos en el sistema estadistico, se realizd el anélisis estadistico descriptivo
de la muestra para observar la forma que tienen los datos, tanto en la parte de los individuos a los
que se les aplico el instrumento, los cuales fueron 140, como también al conjunto de empresas a
las cuales pertenecen dichos individuos, las cuales son 28 empresas a las cuales pertenecen los 140
individuos mencionados, su posible distribucion de probabilidad con sus parametros de
centralizacion; media, mediana y moda asi como los pardmetros de dispersion como son su

varianza y desviacion estandar.
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Se llevo a cabo el célculo del coeficiente de Cronbach para obtener una estimacion de fiabilidad

de consistencia interna del instrumento.

Se realiz6 un andlisis factorial confirmatorio para evaluar la validez y fiabilidad de cada item y de

las dimensiones que contiene el instrumento.

Ademas, para calcular las relaciones entre las variables y lograr predecir el valor de la variable
dependiente se aplicd el modelo estadistico de regresion lineal simple para aproximar la relacion
de dependencia entre la variable dependiente de productividad y la variable independiente de

liderazgo.

3.3 Tratamiento de los datos

Una vez recolectada la informacién, ésta fue organizada y ordenada. Se hizo una captura de la
misma primero en una hoja de calculo del programa Excel de Microsoft, capturando en el orden
el que se fue aplicando el instrumento y se obtuvieron las respuestas del mismo, iniciando dicha
captura primero con los datos sociodemogréaficos y posteriormente cada uno de los items que

tienen que ver con identificar el tipo de liderazgo de los individuos.

Se identificaron los items que tienen que ver con el tipo de liderazgo transformacional, siendo

veinte los que cumplen con esta condicion, nueve items fueron identificados con el tipo de

liderazgo transaccional y doce fueron identificados como items que tiene que ver con la ausencia
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de liderazgo. Adicionalmente se identificaron a los items que contienen las variables de resultados,

siendo nueve las incluidas en el instrumento.

A cada uno de los instrumentos que se obtuvieron se les clasifico de acuerdo a la empresa a la que
pertenecian los individuos que los respondieron, asi mismo se identifico el dato de la productividad

obtenido de cada empresa.

Se asignaron rangos para identificar los tipos de liderazgo asi como la ausencia de liderazgo
quedando de la siguiente manera; al liderazgo transformacional con un rango de 60-51 identificado
como un liderazgo transformacional alto y un rango de 50-40 como un liderazgo transformacional
bajo, al liderazgo transaccional con un rango de 27-23 identificado como un liderazgo
transaccional alto y un rango de 22-18 como un liderazgo transaccional bajo y a la ausencia de

liderazgo con un rango de 36-17.

Posteriormente la informacion fue importada al sistema SPSS version 20 para llevar a cabo la

estadistica descriptiva y la inferencial.

Se realizaron pruebas de fiabilidad de datos para evitar aquellos casos atipicos que pudieran alterar
los resultados y restar fiabilidad a éstos. De acuerdo con Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010),
existen diversos procedimientos para calcular la fiabilidad de un instrumento. Uno de los
procedimientos mas utilizados, es el método de medidas de consistencia interna y uno de sus
coeficientes es el alfa de Cronbach. Se aplico este método a las preguntas del instrumento que

tienen que respuestas de escala de Likert.
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Se llevo a cabo la aplicacion y analisis de la estadistica descriptiva para cada una de las variables
de tipo demografico, tanto de los individuos como a las empresas, con el objetivo de describir los
datos de los sujetos de estudio. Ademas se hizo el anlisis correlacional de liderazgo con otras
variables para buscar las relaciones que pudiera haber entre el liderazgo y las variables

demogréficas.

Se llevo a cabo un andlisis factorial confirmatorio con el propdsito de identificar el nimero de
dimensiones que contiene el instrumento de investigacion, para de esta forma confirmar que el
instrumento Cuestionario Multifactorial de Liderazgo aplicado en la presente investigacion esta de
acuerdo al modelo esperado derivado de la adaptacion del modelo teérico presentado por Avolio

(Molero, Recio y Cuadrado, 2010).

El analisis factorial es una técnica utilizada para detectar e identificar la estructura en las relaciones
entre un grupo de variables. Este es un anélisis multivariante y asume que las correlaciones entre
variables no son aleatorias, sino que se deben a la existencia subyacente de factores comunes entre

ellas (Garmendia, 2007).

La aplicacion del andlisis factorial comprobatorio es apropiado para esta investigacion, ya que

permite identificar la conformacién de los factores que integran el instrumento de investigacion.

Una vez efectuado el analisis factorial confirmatorio, se continué con el andlisis de tipo
cuantitativo, aplicando pruebas paramétricas, especificamente por medio de regresiones lineales
para determinar la existencia de asociacion positiva entre el liderazgo transformacional y la

productividad de las organizaciones.
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3.4 Identificacion de variables

3.4.1 Variables demograéficas

Escala de
Variables Definicion medicion Indicadores
X1 = Genero Sexo del trabajador Nominal 1 = Femenino
2 = Masculino
X2 = Edad Edad en afios cumplidos Razon Meétrico de edad
X3 =Tiempo en la | Duracion del tiempo que el
organizacion trabajador ha colaborado en Intervalar 1 = Menos de tres afios
la organizacion 2 = De tres a siete afios
3 = De ocho a doce afios
4 = Trece 0 mas afios
1 = Preparatoria / Carrera
X4 = Escolaridad | Estudios formales Ordinal técnica
2 = Licenciatura / Ingenieria
3 = Posgrado
X5 = Dependientes | Cantidad de dependientes
econémicos econémicos Ordinal 1 = Ninguno
2=Uno
3 =Dos
4 =Tres 0 mas
X6 = Parentesco de
dependientes Parentesco de dependientes
econémicos econémicos Nominal 1 = Hijo
2 = Pareja
3 = Ambos
4 = Otros
X7 =Viveen
pareja El individuo vive con una pareja | Nominal 1=Si
2=No
X8 = La pareja
trabaja La pareja del individuo pareja Nominal 1=Si
2=No

3 = No tiene pareja
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3.4.2 Variables de liderazgo transformacional

Variables de Liderazgo Transformacional. Multifactor Leadership Questionaire (Bass y Avolio, 2000)
Version visto por uno mismo

Escala de
Variables Definicion medicion
X9 = Influencia El lider carismatico inspira orgullo, respeto, confianza, incrementa el | Likert

idealizada (atributo)

optimismo, motiva a los seguidores, los cuales se sienten orgullosos

de estar cerca de su lider ya que sus logros han contribuido al respeto
hacia él.

Escala Sumativa

X10 = Influencia
idealizada
(conducta)

La forma de actuar del lider fomenta orgullo y respecto con sus

seguidores. El lider transmite con su actuar sus valores y creencias
mas importantes.

Likert

Escala Sumativa

X11 = Inspiracion
Motivacional

Se refiere a la capacidad del lider para transmitir con optimismo una
visioén clara de lo que se pretende alcanzar, compartiéndola con sus

seguidores y motivandolos con sus palabras y el uso de simbolos e
imagenes. Transmite los objetivos a seguir y comunica las
expectativas que se tienen.

Likert

Escala Sumativa

X12 = Estimulacion

El lider estimula a los seguidores al brindar nuevas ideas que desafian

Likert

Intelectual viejos paradigmas abriendo paso a nuevas formas de hacer las cosas. | Escala Sumativa
X13 =

Consideracion La consideracion individual aplicada por un lider a sus seguidores Likert
individual contribuye de manera significativa a conseguir un potencial mas alto

de ellos. El lider trata a los seguidores de manera individual, los di-
rige y aconseja. La consideracion individual lleva a cabo una activi-
dad de mentor y vincula las necesidades del individuo con los de la
organizacion.

Escala Sumativa

X14 = Tolerancia
psicoldgica

El lider utiliza su sentido del humor en sus relaciones interpersonales
para facilitar la comunicacion y la solucion de conflictos en los
seguidores.

Likert

Escala Sumativa
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3.4.3 Variables de liderazgo transaccional

Variables de Liderazgo Transaccional. Multifactor Leadership Questionaire (Bass y Avolio, 2000)
Version visto por uno mismo

X15 = Premio El lider premia a los seguidores por lograr los objetivos especificados | Likert

contingente para ellos. EI premio es dependiente del esfuerzo y el nivel de alcance
Escala
del objetivo. El lider otorga una suma de dinero al sequidor al lograr | Sumativa

este las metas acordadas previamente.

X16 = :
.. ., . .. . Likert
Administracién Controla y busca que no existan desviaciones que se alejen de las
por excepcion activo | reglas de la organizacion, en caso de que existan desviaciones toma
Escala

medidas correctivas. El lider supervisa constantemente las condiciones | Sumativa
de trabajo para encontrar fallas y tomar acciones correctivas.

X17 = .
Administracion El lider solo interviene cuando las desviaciones o irregularidades han Likert
por excepcion pasivo | sucedido. El lider aparece cuando ocurren situaciones problematicas
Escala
a las que tiene que responder como consecuencia de su falta de Sumativa

supervision.

3.4.4 Variables de no liderazgo (Laissez Faire)

Variables de No Liderazgo Transaccional. Multifactor Leadership Questionnaire (Bass y Avolio, 2000)
Version visto por uno mismo

X18 = No liderazgo |Es la forma méas extrema de liderazgo pasivo o falta de liderazgo, Likert
Laissez Faire evita tomar decisiones no asume sus responsabilidades. Este
Escala
liderazgo regularmente tiene una correlacion con los estilos de Sumativa

liderazgo por excepcién activo.
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3.5 Hipdtesis

Mayores niveles de productividad tienen una influencia positiva en el desempefio y competitividad
de las organizaciones (Guisado, Vida y Guisado-Tato 2016). El buen desempefio y competitividad
de las organizaciones son factores que pueden ser determinantes para la vida de las organizaciones.
Por otra parte, el liderazgo transformacional puede influir positivamente en la productividad de las

organizaciones.

Debido a la relacion que puede tener el liderazgo transformacional en la productividad de las
organizaciones, y a la importancia de ésta como uno de los métricos que las organizaciones

consideran para evaluar el desempefio de las organizaciones se plantea la siguiente hipotesis:

El liderazgo transformacional impacta de manera directa y positivamente a la productividad de las

empresas de manufactura de capital estadounidense, establecidas en la ciudad de Mexicali.

3.6 Descripcion del instrumento de investigacion

Una vez identificada la muestra y los sujetos a analizar, se aplicd el instrumento Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (Bass & Avolio, 2000) en su version corta, para identificar el tipo de
liderazgo, adaptado para esta investigacién, con la finalidad de identificar el tipo de liderazgo que
existe en cada organizacién. El instrumento de investigacion es un cuestionario estructurado por
50 items y con una escala de 4 niveles tipo Likert, en el cual el sujeto a investigar elige uno de

dichos niveles:
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En pocas
Nunca ocasiones Comunmente Siempre
0 1 2 3

La estructura del instrumento esta conformado por nueve variables, de las cuales seis de ellas son
consideradas de segundo orden las cuales pertenecen a tres variables de primer orden, y que a su
vez éstas ocupan una jerarquia de nivel logico superior, las cuales son: Liderazgo

Transformacional, Liderazgo Transaccional y Liderazgo Correctivo/Evitador.

En esta estructura, el Liderazgo Transformacional se conforma por tres variables de segundo
orden, las cuales son; Carisma/Inspiracional, Estimulacion intelectual, en donde en el caso de la
primera de ellas, contiene tres subvariables; Influencia idealizada atribuible, Influencia idealizada

Conductual, Motivacion Inspiracional y Consideracion Individualizada.

El Liderazgo Transaccional se compone de dos variables de segundo orden; Recompensa
Contingente y Direccion por excepcion, la cual, esta Ultima cuenta con dos subvariables: Direccion

por excepcion Activa y Direccidn por excepcion Pasiva.

La Gltima variable de primer orden, Liderazgo Evitador o Ausencia de Liderazgo y se compone de

las variables de segundo y tercer orden del mismo nombre; Liderazgo Evitador o Ausencia de

Liderazgo.
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El instrumento cuenta con dos versiones, una versién conocida como version visto por uno mismo
la cual esta dirigida a los lideres de las organizaciones, para nuestra investigacion estos son los
supervisores, superintendentes, gerentes y directores de estas organizaciones. Esta version es una
autoevaluacion donde la persona se identifica con cada respuesta que da en el instrumento a
contestar. La version denominada visto por otros esti orientada a los seguidores. En esta

investigacion se aplico la version visto por uno mismo a los lideres de las organizaciones.

Variables de Variables de Escalas de
primer orden segundo orden Variable
Carisma/inspiracional Influencia idealizada Atribuida
Liderazgo Influencia idealizada Conductual
Transformacional Motivacion inspiracional
Estimulacion intelectual Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada Consideracion individualizada

Liderazgo Recompensa contingente Recompensa contingente

Transaccional Direccion por exepcion Direccion por exepcion Activa

Direccion por exepcion Pasiva

No Liderazgo / Liderazgo No Liderazgo / Liderazgo No Liderazgo / Liderazgo
evitador evitador evitador
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Ademas, el instrumento tiene tres variables de resultados, las cuales nos indican: la satisfaccién,

el esfuerzo extra y la efectividad de los seguidores, Bass y Avolio (2000).

Los items fueron distribuidos de la siguiente manera: 20 items correspondientes a la identificacion
de la variable de liderazgo transformacional, en donde analizan las caracteristicas de las variables
de segundo orden, es decir, carisma/inspiracional, la estimulacion intelectual y consideracion
individualizada. Por su parte el liderazgo transaccional compuesto por 9 items los cuales analizan
las variables de segundo orden, es decir, recompensa contingente y direccion por excepcion.
Ademas, 12 items que buscan identificar el liderazgo correctivo/evitador, los cuales analizan a las
variables de segundo orden, direccion por excepcion activa, liderazgo pasivo/evitador y su escala
de variable que es la ausencia de liderazgo, y 9 items correspondientes a la identificacion de cada

una de las tres variables de resultado.

Ademas, se incluyeron items del tipo socio-demogréafico, como son: el género de los individuos,
la edad, el tiempo en la organizacion (antigliedad), su nivel de estudios, si tiene dependientes

econdmicos Y el parentesco de éstos, si vive en pareja y si su pareja trabaja.

Una vez aplicado el instrumento se identific cuales son las caracteristicas y habilidades que

utilizan los lideres transformacionales para el logro de los objetivos de sus respectivas

organizaciones.
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3.7 Poblacién y marco muestral

El total de la poblacién se constituyo con las empresas de la industria de manufactura con capital
estadounidense y que estan registradas en la Asociacion de Maquiladoras de Mexicali, A.C.
(AMMAC). Dicha asociacion agrupa a empresas de manufactura con capitales de distintas partes
del mundo, agrupando actualmente a total de 95 organizaciones de paises como son: Alemania,
Argentina, Corea del Sur, Japon, Inglaterra, Taiwan y desde luego Estados Unidos. Por la
importancia en cuanto al nimero que representa, 79 empresas, las de capital estadounidense son

el grupo de empresas que se van a estudiar.

Los sujetos seleccionados para participar en esta investigacion fueron los mandos superiores y
medios superiores, es decir, desde nivel supervisor, superintendentes, gerencias y directores de

estas organizaciones.

Después de haber aplicado la formula para estimar el tamafio de la muestra en poblaciones finitas
(Bernal, 2010), se determiné que el nimero de empresas en las que se aplicara el instrumento de

investigacion es de 66.

Debido a las limitaciones para que las diferentes empresas de manufactura accedieran a que se les
aplicara el instrumento de investigacion, este se aplicé en 28 organizaciones registradas en la
Asociacion de Maquiladoras de Mexicali, A.C. (AMMAC), y en eéstas, el instrumento fue
contestado por 140 sujetos de estudio, es decir, los mandos superiores y medios superiores de las

organizaciones. De éstos, 39 fueron del sexo femenino, es decir, 28%, y 101 del sexo masculino,
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es decir, el 72%. En promedio, por cada empresa se aplico el instrumento de investigacion a cinco

individuos.

Las edades de los sujetos de la poblacion estan comprendidas entre los 24 y los 55 afios de edad.
El 60% de los sujetos cuentan con una antigiedad en sus organizaciones de entre 3 y 7 afios,

mientras que los que tiene 13 0 mas afios en la organizacion solo son el 9% del total.

En el capitulo IV, apartado 1, se muestra la estadistica descriptiva de la poblacion, mostrando un

analisis mas detallado.

3.8 Fiabilidad del instrumento

El instrumento utilizado en este estudio y que permitio la obtencion de los datos, es el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo, al cual se le incluyeron preguntas referentes a datos

sociodemogréficos, como son la edad, el género, la antigliedad en la empresa, escolaridad etc.

De acuerdo con Hernandez (2010), existen diversos procedimientos para calcular la fiabilidad de
un instrumento de medicion. La mayoria de estos arrojan como resultado coeficientes de fiabilidad
los cuales oscilan entre cero y uno, en donde cero significa nula fiabilidad y uno representa el

maximo de fiabilidad.
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La fiabilidad es la propiedad métrica que analiza la replicabilidad de los resultados lo que otorga
cierto grado de confianza y consistencia en los resultados obtenidos por los mismos individuos,

cuando se aplica el mismo instrumento a la poblacion pero en otro momento.

Para el instrumento utilizado en esta investigacion se utilizd, el analisis de confiabilidad se llevo a
cabo empleando el Alfa de Cronbach, la cual se puede definir como la correlacion que se espera
entre la escala utilizada y otras escalas hipotéticas de la misma poblacién con igual nimero de
items que miden la misma caracteristica. Para ello se aplicé el instrumento en dos ocasiones en
una empresa Maquiladora de las caracteristicas descritas anteriormente, esto como prueba piloto
en donde se calcularon los niveles de confiabilidad, obteniendo un Alfa de Cronbach con un

resultado de .90.

3.9 Modelo estadistico y procedimiento de analisis

Tal y como se indico en el capitulo 4.2, Metodologia de trabajo, con el objetivo de verificar la
hip6tesis de esta investigacion, se llevaron a cabo varios procedimientos estadisticos del tipo

descriptivo e inferenciales.

Los procedimientos estadisticos del tipo descriptivo fueron aplicados a la muestra en sus dos

partes; la de los individuos y la de las empresas maquiladoras.

En la parte de los individuos se aplicd la estadistica descriptiva a las 140 personas que conforman

lamuestra. En ella se lograron captar y analizar caracteristicas de los individuos como son; el sexo
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al que pertenecen, la edad, el tiempo de antigliedad que tienen en sus respectivas organizaciones,
el grado escolar con el que cuentan, el nimero de dependientes econémicos, el parentesco que
tienen con sus dependientes econdmicos, asi como también si vive en pareja y si su pareja trabaja
0 no trabaja. Esta parte el modelo utilizado para el anlisis de la informacion fue principalmente

el modelo de promedios.

La fiabilidad de cada una de las subescalas del instrumento, se pudo evaluar mediante el
Coeficiente Alfa de Cronbach.

En la parte de la estadistica descriptiva de las empresas, se analizaron los parametros de medidas
de tendencia central; la media, mediana y moda asi como los pardmetros de dispersion como son

su varianza y desviacion estandar.

Una vez efectuado el andlisis de la estadistica descriptiva, se llevd a cabo el analisis de correlacion
entre las variables de productividad y el tipo de liderazgo, tanto para cada una de las personas y su
respectivo tipo de liderazgo, como también para las organizaciones y el tipo de liderazgo que

sobresale o destaca en cada una de ellas.

Ademas, se llevo a cabo un andlisis factorial confirmatorio con el proposito de identificar el
numero de dimensiones que contiene el instrumento de investigacion, asi como el nimero de items
que integran cada dimension (factor), esto con la finalidad de confirmar que el instrumento
aplicado tiene la funcion que el del modelo tedrico presentado por Avolio (Molero, Recio y

Cuadrado, 2010).
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Una vez efectuado el analisis factorial confirmatorio, se continu6 con el analisis de los datos por
medio del modelo estadistico de regresion lineal simple para determinar si existe una relacion

significativa entre el liderazgo transformacional y la productividad de las organizaciones.
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Capitulo 1V Resultados

4.1 Estadistica descriptiva

4.1.1 Estadistica descriptiva de los individuos

A continuacion se muestran los resultados de la estadistica descriptiva de las personas encuestadas.

Tabla # 1 Género. De la poblacion estudiada, el 72%, es decir 101 individuos son del sexo
masculino, mientras que del sexo femenino corresponde al 28% de las personas encuestadas, es

decir un total de 39 personas.

Gréfica #1

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
Femenino 39 28% 28%
Masculino 101 72% 100%
Total 140 100%
Tabla #1
X1 Género

= Femenino

= Masculino




Tabla # 2 Edad. La edad de las personas encuestadas estdn comprendidas entre los 24 y los 55
afios de edad y se distribuye de la siguiente manera: el grupo méas grande corresponde al de las
personas con edades que oscilan entre los 32 y 39 afios, representando el 49% del total de la
muestra, es decir 68 personas, el grupo de personas de edades entre los 40 y 47 afios representa el

36%, el 9% de las personas se encuentran entre los 48 y 55 afios y el 6% oscilan entre los 24 y 31

anos.
Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
De 24 a 31 afios 9 6% 6%
De 32 a 39 afios 68 49% 55%
De 40 a 47 afios 51 36% 91%
De 48 a 55 afios 12 9% 100%
Total 140 100%
Tabla #2

X2 Edad

—

= De24a31lafios =De32a39afios = De40a47afios De 48 a 55 afos

Gréfica #2
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Tabla # 3 Tiempo en la organizacion. El tiempo que llevan laborando las personas en sus
respectivas organizaciones se distribuye de la siguiente manera: el 60% tiene laborando en su
empresa entre 3 y 7 afos, el 25% de ellos tienen laborando entre 8 y 12 afos, el 9% tienen
laborando 13 0 mas afios y el 6% de ellos tienen laborando en sus respectivas empresas 2 afios o

menaos.

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
Menos de 3 afios 8 6% 6%
De 3 a 7 aiios 84 60% 66%
De 8 a 12 ailos 35 25% 91%
Mas de 13 afios 13 9% 100%
Total 140 100%
Tabla #3

X3 Tiempo en la organizacion

= Menosde 3 aflos = De3a7afios = De8al2afos Mas de 13 afios

Gréfica #3
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Tabla # 4 Escolaridad. El nivel de estudios con que cuentan las personas encuestadas son de
estudios de licenciatura en un 51%, es decir, 71 personas del total de 140. Por otra parte, las

personas que cuentan con estudios de posgrado representa un 49% y solamente una persona cuenta

con estudio maximo de preparatoria.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
Preparatoria / Carrera técnica 1 1% 1%
Licenciatura/ingenieria 71 51% 51%
Posgrado 68 49% 100%
Total 140 100%
Tabla #4

X4 Escolaridad

1%

= Preparatoria / Carrera técnica

Gréfica #4

= Licenciatura/ingenieria

= Posgrado
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Tabla # 5 Dependientes econdmicos. Con respecto al nimero de dependientes econdmicos que
tiene cada una de las personas encuestadas, los resultados fueron los siguientes: 49% de los
encuestados tienen 3 0 mas personas que dependen econémicamente de ellos, 26% tienen a dos
personas que dependen de ellos, el 19% solo tiene a una persona que depende econdmicamente de

ellos y 6% no tiene a ningln dependiente econémico.

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
Ninguno 8 6% 6%
Un dependiente 27 19% 25%
Dos dependientes 36 26% 51%
Tres o mas dependientes 69 49% 100%
Total 140 100%

Tabla #5

X5 Dependientes econdmicos

= Ninguno = Un dependiente = Dos dependientes Tres o mas dependientes

Gréfica #5
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Tabla # 6 Parentesco de los dependientes econémicos. De los 132 encuestados que respondieron

que si tienen dependientes econdmicos, con respecto al parentesco con los encuestados, los

resultados fueron los siguientes: el 73% tiene como dependientes econdmicos tanto a hijos como

a su pareja, el 18% tiene como dependientes solo a sus hijos, el 5% tiene como dependiente

econOmico solo a su pareja y 4% de los encuestados tiene como dependiente econdmico a alguien

distinto y/o adicional a hijos y/o pareja.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
Hijos 24 18% 18%
Pareja 6 5% 23%
Ambos 96 73% 95%
Otros 6 4% 100%
Total 132 100%
Tabla #6

X6 Parentesco de dependientes econdmicos

Gréfica #6

4%

= Hijos = Pareja = Ambos

Otros

-5%
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Tabla # 7 Vive en pareja. Con respecto a si los encuestados viven o no en pareja el resultado fue

que: 82% de los encuestados si vive en pareja, mientras que el 18% de ellos no vive en pareja.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
Si vive en pareja 115 82% 82%
No vive en pareja 25 18% 100%
Total 140 100%
Tabla #7

X7 Vive en pareja

= Sivive en pareja = No vive en pareja

Gréafica #7
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Tabla# 8 La pareja trabaja. De los encuestados que respondieron que si tienen pareja, se solicitd
el dato de si su pareja trabaja o no trabaja, dando como resultado que el 73% de los encuestados,

sus parejas si trabajan, mientras que el 27% de los encuestados, sus parejas no trabajan.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
La pareja si trabaja 84 73% 73%
La pareja no trabaja 31 27% 100%
Total 115 100%
Tabla #8

X8 La pareja trabaja

= La pareja sitrabaja = La pareja no trabaja

Gréfica #8
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4.1.2 Estadistica descriptiva de las empresas

En la tabla # 9 se muestran los datos estadisticos de la muestra realizada. La muestra esta

compuesta por 28 empresas de las caracteristicas mencionadas en el capitulo 3.6 de Poblacion y

marco muestral.

Con respecto a la productividad, el promedio de ésta, de las empresas en su conjunto es de 86.86%,
la mediana obtenida es de 89% y el porcentaje de productividad que mas se repitié es del 96%. El
porcentaje de productividad méas baja obtenida por una de las empresas es del 70%, la cual
corresponde a una organizacion con tipo de liderazgo transaccional y el porcentaje de
productividad mas alto obtenido es del 98%, la cual corresponde a una organizacion con un
liderazgo de ambos tipos, es decir, transformacional y transaccional. El tipo de liderazgo que mas

frecuentemente se repitié, es del tipo de liderazgo transformacional con un porcentaje de

productividad del 96%

Tipo Liderazgo

Productividad Empresa

N Validos 28 28

Faltantes 0 0
Media 86.86 1.36
Mediana 89.00 1.00
Moda 96.00 1
Desviacion Std 8.831 0.621
Minimo 70 1
Maximo 98 3

Tabla # 9. Datos estadisticos de la muestra
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En la tabla # 10, se muestra la frecuencia de los datos, de los cudles se aprecia que
aproximadamente el 32% de las empresas tienen porcentajes de productividad de entre el 70% y
el 79%. Aproximadamente el 39% de las empresas tienen porcentajes de productividad de entre
el 80% vy el 94%, y aproximadamente el 28%, es decir, ocho empresas, tienen un porcentaje de

productividad del 95% o maés.

Productividad
% de Porcentaje
Productividad Frecuencia Porcentaje | Acumulado
70-74 3 10.71% 10.71%
75-79 6 21.43% 32.14%
80-84 2 7.14% 39.29%
85-89 4 14.29% 53.57%
90-94 5 17.86% 71.43%
95-98 8 28.57% 100.00%
Total 28 100%

Tabla # 10 Frecuencia de los porcentajes de productividad en las empresas
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En las graficas 9 y 10 se muestra la frecuencia de los porcentajes de productividad de las empresas

asi como el tipo de liderazgo de cada una de ellas.

Productividad

107 Mean = 86.56
Std. Dev. = B.631
=28

Frequency

0 T T T T T T

Productividad

Grafica #9, frecuencia de porcentajes de productividad de las empresas

Tipo Liderazgo Empresa

207

154

Frequency
3

51
1. Liderazgo Transformacional
2. Liderazgo Transaccional

\ 3. Ambos tipos de liderazgo

o T T T
5 10 15 20 25 3.0 35

Tipo Liderazgo Empresa

Grafica #10, Tipo de liderazgo en las empresas
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Latabla# 11 muestra a las empresas y su porcentaje de productividad asi como el tipo de liderazgo

con el que fue identificado cada una de ellas, teniendo como resultado que el 71.4% de ellas tienen

un liderazgo del tipo transformacional, el 21.4% cuentan con un liderazgo del tipo transaccional y

solamente el 7.2% de las empresas, es decir, dos de ellas cuentan con caracteristicas de ambos

liderazgos, es decir, tanto transformacional como transaccional.

Productividad * Tipo Liderazgo Empresa

Tipo Liderazgo Empresa

Liderazgo Liderazgo Ambos
transformacional | transaccional liderazgos Total
% de 70-74 Cantidad 2 1 0 3
Pmd”""o‘l"dad % Tipo de Liderazgo 10.0% 16.7% 0.0% 10.7%
(agrupado) en la Empresa
75-79 Cantidad 1 4 1 6
% Tipo de Liderazgo 5.0% 66.7% 50.0% 21.4%
en la Empresa
80-84 Cantidad 2 0 0 2
% Tipo de Liderazgo 10.0% 0.0% 0.0% 7.1%
en la Empresa
85-89  Cantidad 3 1 0 4
% Tipo de Liderazgo 15.0% 16.7% 0.0% 14.3%
en la Empresa
90-94 Cantidad 5 0 0 5
% Tipo de Liderazgo 25.0% 0.0% 0.0% 17.9%
en la Empresa
95-98 Cantidad 7 0 1 8
% Tipo de Liderazgo 35.0% 0.0% 50.0% 28.6%
en la Empresa
Total Cantidad 20 6 2 28
% Tipo de Liderazgo 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
en la Empresa
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En la tabla # 12 se muestra el analisis de la prueba de Chi cuadrado aplicada a la base de datos de
las empresas Yy su respectiva productividad, mostrando su valor el cual es de 35.933, los grados de

libertad de 36 y la significancia de 0.472.

Prueba de Chi-Cuadrado

Valor df Sig. (2 caras)
Chi-Cuadrada de

35.9332 36 A72
Pearson
indice de probabilidad 34.183 36 .555
Asociacion Lineal por
) 3.145 1 .076
lineal
N casos validos 28

Con un nivel de significancia del 5%, con grados de libertad de 36 que nos da la prueba de Chi
cuadrado, segun la tabla de valores de distribucion de Chi cuadrado encontramos un valor limite
de 50.998, y segun el analisis realizado a la base de datos, tenemos un valor de Chi cuadrado de
35.933, por lo que se puede concluir que el resultado obtenido esta dentro del rango que se
denomina zona de aceptacion con un valor de 35.933. Por lo tanto tenemos evidencia para decir

la productividad de las empresas si es dependiente de tipo de liderazgo que se ejerce en ellas.

Con esta prueba se determina que el valor de significancia de 0.472 es mayor a 0.05, por lo que se
determina que no hay una asociacion significativa entre los tipos de liderazgo y la variable de
productividad de una empresa. Por esta razon se procedera a realizar pruebas de correlacion con

las llamadas variables dummy.
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4.2 Analisis Correlacional del liderazgo

Se hizo el analisis correlacional de la variable de tipo de liderazgo con respecto a las caracteristicas

cualitativas de las personas a las que se les aplicé el instrumento de investigacion. Los resultados

se presentan a continuacion:

Del total de las personas a las que se les encuestd, los rangos de edad que mayor porcentaje de

liderazgo transformacional manifiestan son las que oscilan entre los 40 a 47 afios de edad con un

30.71% del total de los encuestados, seguidos de los personas que oscilan entre los 32 a 39 afios

de edad con un 29.29%.

Edad * Tipo de Liderazgo Individuo tabla de correlacion

Tipo de Liderazgo Individuo
Ausencia de Liderazgo Liderazgo
liderazgo transformacional | transaccional Total

Edad De 24 a31afos Cantidad 0 3 6 9
% Edad 0.00% 2.14% 4.29% 6.43%

De 32 a39 aflos Cantidad 0 a1 27 68

% Edad 0.00% 29.29% 19.29% 48.57%

De 40 a 47 aflos  Cantidad 3 43 5 51

% Edad 2.14% 30.71% 3.57% 36.43%

De 48 a 55 aflos  Cantidad 0 8 4 12

% Edad 0.00% 5.71% 2.86% 8.57%

Total Cantidad 3 95 42 140
% within Edad 2.14% 67.86% 30.00% | 100.00%
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Ademas la prueba de Chi cuadrado, nos indica que si hay asociacion con significancia en la
correlacion entre la edad y el tipo de liderazgo transformacional, al obtener un coeficiente 0.031

el cual es menor al coeficiente 0.05.

Prueba de Chi cuadrado

Asymp. Sig. (2
Valor df caras)
a
Chi-Cuadrada de Pearson 70.217 50 031
i 56.060 50 .258
Indice de probabilidad
o 15.164 1 .000
Asociacion Lineal por
lineal
N casos validos 140

Del total de las personas a las que se les encuesto, el 64% del total de las 39 mujeres de esta muestra
poblacional son consideradas lideres del tipo transformacional, mientras que el 69% del total de

los 101 hombres de esta muestra, son considerados lideres del tipo transformacional.

Tipo de Liderazgo Individuo * Genero Crosstabulation

Genero
Femenino Masculino Total
Tipo de Ausencia de liderazgo Cantidad 0 3 3
Liderazgo o i 0 0 0
Individuo % within Genero 0.0% 3.0% 2.1%
Liderazgo Cantidad 25 70 95
transformacional .
% within Genero 64.1% 69.3% 67.9%
Liderazgo Cantidad 14 28 42
transaccional .
% within Genero 35.9% 27.7% 30.0%
Total Cantidad 39 101 140
% within Genero 100.0% 100.0% 100.0%
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Por su parte, la prueba de Chi cuadrado, nos indica que no existe asociacion entre el género y el

tipo de liderazgo, al obtener un nivel de significancia superior al coeficiente 0.05, el p-valor

obtenido es de .387.

Prueba de Chi cuadrado

Asymp. Sig.
Valor df (2 caras)
a
Chi-Cuadrada de 1.897 .387
Pearson
indice de probabilidad 2.677 262
iacion Li 1.423 233
Asociacion Lineal por
lineal
140

N casos validos

Con respecto al tiempo de antigiiedad en las empresas y el tipo de liderazgo que ejercen las

personas, del total de lideres del tipo transformacional, el 63% tienen laborando en sus respectivas

organizaciones entre 4 y 9 afios.

Por su parte los lideres del tipo transaccional caen en su mayoria también en este nimero de afios,

es decir, el 67% de los lideres transaccionales tienen laborando en sus organizaciones entre 4 y 9

anos.
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Tiempo de antigiiedad en la organizacion (agrupado) * Tipo de Liderazgo Individuo tabla de correlaciéon

Tipo de Liderazgo Individuo
Tiempo de antiguedad en la Ausencia de Liderazgo Liderazgo
organizacion liderazgo transformacional | transaccional Total
De 1 a 3 Afios Cantidad 0 12 10 22
% de Edad 0% 55% 45%
de 4 -6 Afios Cantidad 1 38 16 55
% de Edad 2% 69% 29%
de 7 -9 Afios Cantidad 0 22 12 34
% de Edad 0% 65% 35%
de 10 - 12 Afios  Cantidad 2 11 3 16
% de Edad 13% 69% 19%
de 13 - 15 Aflos  Cantidad 0 7 1 8
% de Edad 0% 88% 13%
de 16 - 18 Aflos  Cantidad 0 5 0 5
% de Edad 0% 100% 0%
Total 3 95 42 140
2% 68% 30% 100%

La prueba de Chi cuadrado, nos indica que no existe asociacion entre el nimero de afios trabajados

en laempresa y el tipo de liderazgo transformacional, al obtener un nivel de significancia superior

al coeficiente 0.05, ya que el p-valor obtenido es de .359.

Prueba de Chi cuadrado

Asymp. Sig. (2
Value df Caras)
a
Chi-Cuadrada de 36.368 34 359
Pearson
indice de probabilidad 32.711 34 531
S 6.254 1 .012
Asociacion Lineal por
lineal
N casos validos 140
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Del total de las personas a las que se les encuesto, el 76% del total de las 95 personas que cuentan

con posgrado, son lideres del tipo transformacional, mientras que el 37% del total de las 42

personas que tienen atributos de lideres del tipo transaccional cuentan con licenciatura.

Escolaridad * Tipo de Liderazgo Individuo tabla de correlacion

Tipo de Liderazgo Individuo

Ausencia de Liderazgo Liderazgo
liderazgo transformacional transaccional Total

Escolaridad Preparatoria/Carrera  Cantidad 0 1 0 1
Técnica

% Escolaridad 0.0% 100.0% 0.0% 100.0%

Licenciatura/Ingenieria Cantidad 2 43 27 72

% Escolaridad 2.8% 59.7% 37.5% 100.0%

Posgrado Cantidad 1 51 15 67

% Escolaridad 1.5% 76.1% 22.4% 100.0%

Total Cantidad 3 95 42 140

% Escolaridad 2.1% 67.9% 30.0% 100.0%

A pesar de los resultados de la correlacion entre el nivel de escolaridad y el tipo de liderazgo, la

prueba de Chi cuadrado, nos indica que no existe asociacion entre el nivel de estudios de los

individuos y el tipo de liderazgo que puedan tener ya que el p-valor obtenido es de .313, muy por

encima del p-valor de 0.05 que nos indicaria que si hay correlacion entre el nivel de estudios y el

tipo de liderazgo.

Prueba de Chi cuadrado

Asymp.
Sig. (2
Valor df Caras)
a
Chi-Cuadrada de 4.762 4 313
Pearson
indice de probabilidad 5.097 4 277
iacion Li 2.123 145
Asociacion Lineal por
lineal
N casos validos 140
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4.3 Analisis factorial confirmatorio

El tratamiento de los datos se hizo en tres etapas. En la primera de ellas se realizaron pruebas de
fiabilidad de datos para evitar aquellos casos atipicos que pudieran alterar los resultados y restar

fiabilidad a éstos.

En una segunda etapa se llevd a cabo un analisis factorial confirmatorio con el propdésito de
identificar de forma precisa el nimero de items que integran cada dimension (factor) asi como el
numero de dimensiones gque contiene el instrumento de investigacion, para de esta forma confirmar
que el instrumento Cuestionario Multifactorial de Liderazgo aplicado en la presente investigacion
esta de acuerdo al modelo esperado derivado de la adaptacion del modelo teérico presentado por

Avolio (Molero, Recio y Cuadrado, 2010).

El analisis factorial es una técnica utilizada tanto para detectar e identificar la estructura en las
relaciones entre un grupo de variables como para reducir el namero de las variables. Este es un
andlisis multivariante y asume que las correlaciones entre variables no son aleatorias, sino que se

deben a la existencia subyacente de factores comunes entre ellas (Garmendia, 2007).

Se considera que la aplicacién del andlisis factorial comprobatorio es apropiado para esta
investigacion, ya que permite identificar la conformacion mas precisa de los factores que integran
el instrumento de investigacion, ademas, como se mencioné al inicio de este capitulo, en el
tratamiento de los datos se hicieron pruebas de fiabilidad utilizando el Alfa de Cronbach, en donde,

valores altos de este coeficiente significa una alta fiabilidad de escala de medida en el instrumento
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aplicado, sin embargo, esto no garantiza que los valores de los items provengan de una 0 mas
dimensiones o factores, ya que el Alfa de Cronbach no tiene la capacidad de indicar el nimero de
dimensiones existentes en el instrumento de investigacion, de tal forma que puede presentarse un
valor alto en el Alfa de Cronbach debido a altos valores en las correlaciones medias entre los items,

pero con una estructura factorial incorrecta.

De acuerdo con el método de analisis factorial confirmatorio, se busca que las variables analizadas
tengan una correlacion cercana al valor de 1 con uno de los factores y cercana a 0, con el resto de
los factores. El método a utilizar en este analisis es el sistema de rotacion de factores ortogonal,
que mantiene la independencia entre los factores rotados, éste método incluye la prueba de rotacion

varimax (Garmendia, 2007).

Ademas, en el anélisis factorial aplicado, se realiz6 la prueba de la adecuacion muestral de Kaiser-

Meyer- Olkin (KMO) el cual contrasta si las correlaciones parciales entre las variables son
pequefas, tomando valores entre 0 y 1, e indica que el analisis factorial es tanto mas adecuado
cuanto mayor sea su valor. Asi, Kaiser propuso el siguiente criterio para decidir sobre la

adecuacion del andlisis factorial de un conjunto de datos:

0.9 <KMO < 1.0 = Excelente adecuacion muestral.
0.8 <KMO < 0.9 = Buena adecuacion muestral.
0.7 < KMO < 0.8 = Aceptable adecuacion muestral.
0.6 < KMO < 0.7 = Regular adecuacion muestral.
0.5 <KMO < 0.6 = Mala adecuacion muestral.

0.0 < KMO < 0.5 = Adecuacion muestral inaceptable.
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Una vez efectuado el andlisis factorial confirmatorio, la tercer etapa del tratamiento de datos fue
por medio de regresiones lineales multiples para determinar la existencia de asociacion positiva
entre el liderazgo transformacional y la productividad de las organizaciones para de esta forma dar

comprobacion a la hipotesis planteada.

Cabe mencionar que no se llevo a cabo un andlisis factorial exploratorio, ya que el instrumento
aplicado en la presente investigacion, es un instrumento que ha sido utilizado en diversas
investigaciones asi como también validado por diversos investigadores, por lo que el propdsito no
es el de establecer una estructura subyacente entre las variables de andlisis a partir de estructuras
de correlacion entre ellas, sino mas bien, confirmar que existe una estructura subyacente y

correlacion entre las variables de analisis.

4.3.1 Resultados del analisis factorial confirmatorio

Para realizar el analisis factorial confirmatorio se establecieron como criterios; la extraccion de
componentes principales con rotacion varimax, ademas se llevo a cabo una prueba de Kaiser-
Meyer-Olkin cuyo puntaje dio como resultado .782, el cual se considera suficientemente elevado
para validar la el andlisis factorial. Por su parte, se obtuvo la prueba de esfericidad de Bartlet con
un chi cuadrado de 3444.411 la cual se considera un buen resultado y una significancia de .000,

lo que corrobora la pertinencia del anélisis factorial.
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Matriz de componentes rotados?

Factores
ltem 1 2 3

Motivo a los demas a tener confianza en si mismos 646

Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo 641

Ayudo a los demés a mirar problemas desde distintos puntos de vista 627

Construyo una visién motivante del futuro 622

Hablo con entusiasmo s/metas 603

Enfatizo la importancia de tener una vision compartida 600

Muestro el futuro optimista 587

Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones 570

Me muestro confiable y seguro 557

Expreso confianza en que se alcanzaran las metas 546

Utilizo métodos de liderazgo satisfactorios para el grupo 522

Actlo de modo de ganarme el respeto 516

Resuelvo problemas 482

Hago que sientan orgullo de trabajar conmigo 480

Por el bienestar del grupo 471

Expreso mis valores 438

Evallo creencias 410

Comparto los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo 399

Importante tener objetivo claro 356

Realizo seguimiento de todos los errores 826

Pongo atencion a irregularidades 822

Pongo toda mi atencién en blsqueda de errores 754

Dirijo mi atencién a fracasos o errores para alcanzar estandares 612

Me cuesta trabajo tomar decisiones 600
Ausente en problemas importantes 596

Actlio cuando las cosas estan mal 564

No interfiero en problemas 546

Medito detenidamente la respuesta a asuntos urgentes aunque implique demora 536

Puedo trabajar con los demés en forma satisfactoria -.460

Soy efectivo/a en encontrar las necesidades de la organizacién -.443

Evallo las consecuencias de las decisiones adoptadas -.410

No ha dejado de funcionar no es necesario arreglar 403
Problemas deben ser crénicos para tomar accién 380

Tomo en consideracion consecuencias morales de decisiones 375

Busco la manera de desarrollar las capacidades de los demas 733
Expreso mi satisfaccion cuando los deméas cumplen con lo esperado 670
Motivo a los demas a trabajar méas duro 610
Soy capaz de llevar a los demas a hacer mas de lo que esperaban hacer 589
Claridad en recompensas vs metas 563
Considero que cada persona tiene necesidades y aspiraciones Unicas 558
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Aumento la motivacién de los demas hacia el éxito

Aclaro la responsabilidad de C/U

Ayudo a los demas a desarrollar fortalezas

Los trato como individuos no como grupo

Dedico tiempo a ensenar y orientar

Soy efectivo/a representando a los demas frente a los superiores

Dirijo un grupo que es efectivo

Ayudo a que se esfuercen

Soy efectivo en relacionar el trabajo de los demas con sus necesidades

No me involucro en situaciones

.552
531
.525
469
433
415
.380
.342

.323
-.309

4.4 Regresion Lineal Simple

Se presenta la corrida de regresion lineal simple entre la variable dependiente, productividad, y la

variable independiente de liderazgo transformacional del modelo de Bass y Avolio.

Se presenta este modelo de regresion ya que previamente se demostré que hay una relacién entre

la variable dependiente de productividad y la variable independiente que es el tipo de liderazgo.

Como lo indica Anderson (2008), el modelo de regresion simple corresponde a un modelo

predictivo, mientras que una correlacion corresponde a una prueba de hipoétesis.

La aplicacion de esta regresion lineal tiene como objetivo construir un modelo para predecir el

porcentaje de productividad que puede tener una empresa de las caracteristicas descritas en este

estudio, en funcion del tipo de liderazgo identificado como transformacional.
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Los resultados de la regresion lineal se observan en las siguientes tablas:

Resumen del modelo®

R
R Cuadrado | Error Std. de | Durbin-
Modelo R Cuadrado Ajustado | la estimacion | Watson
1 4552 .207 176 8.015 1.525

a. Variable predictora: (Constante), Liderazgo Transformacional
b. Variable dependiente: Productividad

En los resultados de la regresion se observa un coeficiente de correlacion R de Pearson, el cual de
acuerdo con Bernal (2010), es una medida que indica el nivel de asociacion entre las variables
dependiente e independiente en un modelo de regresion linea. En este caso el coeficiente de
correlacion R de Pearson nos da como resultado .455, el cual de acuerdo al modelo de Pearson nos

indica que hay una correlacion entre las variables.

Ademas nos muestra el resultado, una R cuadrado con un coeficiente de .207, lo cual nos expresa
que el 20.7% de la variacién en la productividad esta explicada por el tipo de liderazgo que se
ejerce en una organizacion. Ademas, se identifica por medio de la prueba de Durbin-Watson, la

cual da como resultado 1.525, y nos indica que no existen problemas de colinearidad.

A pesar de que el coeficiente de correlacion R cuadrado de Pearson no da como resultado una cifra
alta, es decir, una cifra cercana uno, es posible construir un modelo de regresion lineal a partir de
las dos variables, productividad y liderazgo transformacional. La respuesta nos la da la prueba de

analisis de la varianza.
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ANOVA®

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 435.004 1 435.004 6.771 .015b
Residual 1670.425 26 64.247
Total 2105.429 27

a. Variable dependiente: Productividad

b. Variable predictora: (Constante), Liderazgo Transformacional

En el cuadro de analisis de varianza, el resultado de la significancia, dado que la significancia o p-

valor es .015, es decir, es menor que .05, entonces existe suficiente evidencia estadistica para

rechazar la hipétesis nula, por consiguiente el modelo se considera significativo.

La contrastacion de hipotesis que resulta del andlisis de varianza nos indica que:

Ho: B2=0 es decir el modelo no es significativo

Hi:B1#0 es decir el modelo es significativo

Bajo esta contrastacion de hipotesis, podemos decir que se rechaza la hip6tesis nula.
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Capitulo V. Analisis de datos

5.1 Anélisis de la constante y la pendiente

El coeficiente de la constante que da como resultado la regresion lineal es de 80.625, que es donde

se origina la recta de la regresion.

El coeficiente correspondiente a la variable de liderazgo transformacional es la pendiente de la

recta en la regresion, con un valor de 8.725

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Error
Modelo B estandar Beta t Sig.
1 Constante 80.625 2.834 28.450 .000
Lid. 8.725 3.353 .455 2.602 .015
Transformacional

a. Variable Dependiente : Productividad

En este resultado tanto el coeficiente de la constante como el coeficiente de la pendiente muestran

significancia, siendo el p-valor de la constante de .000 y de .015 para el coeficiente de la pendiente.

La prueba de hipotesis de los coeficientes de la constante y de la pendiente de esta regresion lineal
se muestra a continuacion, mostrando en primer lugar la contratacion de hipétesis del coeficiente

de la constante, en donde:
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Ho: Bo=0 es decir el modelo no es significativo

H1:Bo#0 es decir el modelo es significativo

Para esta prueba de hipotesis rechazamos la hipotesis nula, ya que de acuerdo con los resultados
del coeficiente de la constante, su p-valor es de .000, es decir menor al .05 y por lo tanto es
significativo. Con respecto a la hipdtesis alternativa, al tener un coeficiente con significancia, es
decir un p-valor menor al .05, no rechazamos la hipotesis alternativa ya que existe evidencia

estadistica para no rechazarla.

Y= Po+PrX

En donde:

Bo=80.625

B1=8.725

Productividad = 80.625 + 8.725 X
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CAPITULO VI. Conclusiones, discusion y limitaciones del estudio

La productividad en las organizaciones en general, y en particular, las organizaciones relacionadas
con esta investigacion, se ha convertido en un factor muy importante al momento de medir el
desempefio y la competitividad de estas empresas. Al mismo tiempo, no podemos concebir la
productividad sin considerar el elemento humano, las personas, quienes tienen un papel
fundamental al momento de marcar la diferencia en la ventaja competitiva que pueda tener una

organizacion con respecto a otra.

En las organizaciones se cuenta con lideres, quienes dan instrucciones, guia y direccion para lograr
alcanzar los objetivos de las organizaciones, se cuenta también con los seguidores, quienes son los

encargados de ejecutar las actividades y seguir la direccidn que los lideres marcan.

El liderazgo transformacional, estudiado cientificamente desde hace mas de cuatro décadas es
planteado como aquel que conduce a un desempefio mas alld de solo alcanzar los resultados
indicados, incrementando en los seguidores el deseo de logro y superacién, anteponiendo en

muchas ocasiones los objetivos de la organizacidn a sus propios intereses.

En este capitulo se plantean las conclusiones derivadas de esta investigacion, en la cual, su objetivo
general es el de determinar si el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en la
productividad de las organizaciones de manufactura de capital estadounidense ubicadas en la

ciudad de Mexicali.
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6.1 La relacién entre el liderazgo transformacional y la productividad

Se contrasto la hipotesis de la investigacién empleando tanto la estadistica descriptiva como la
estadistica inferencial, obteniendo como conclusion que la aplicacion del liderazgo
transformacional si influye de manera positiva en la productividad de las empresas de manufactura

en Mexicali.

Ademas, se concluye que la mayoria de las empresas analizadas, es decir, el 71%, aplica el
liderazgo transformacional, y que del total de éstas, tres cuartas partes tienen productividades altas,
85% o0 mas. Con respecto al liderazgo transaccional, concluimos que es poco utilizado en la
industria manufacturera de Mexicali, alcanzando aproximadamente una quinta parte del total de
las empresas, ademas, las mayoria de las empresas identificadas con un liderazgo de tipo
transaccional, 83%, cuentan al momento de este estudio, con productividades bajas de menos del

79%.

Con respecto al resultado de arrojo el analisis paramétrico al aplicar la regresion lineal, se concluye

que si existe una correlacion significante entre el liderazgo transformacional y su impacto positivo

en la productividad de las empresas de manufactura sujetas a este estudio.
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6.2 Respuesta a la pregunta de investigacion

Muchas han sido las investigaciones sobre el liderazgo transformacional y las relaciones que tiene
este con diferentes factores o resultados que se obtienen al aplicarlo. A partir de las investigaciones
de Burns, Bass y Avolio sobre el liderazgo transformacional y transaccional, muchos otros
investigadores han mostrado interés por analizar a este tipo de liderazgo, como la investigacion de
Mendoza y Ortiz (2006), quienes realizaron su investigacion sobre el liderazgo transformacional
y su impacto en la cultura organizacional y su eficacia, o el de Duran y Castafieda (2015), en donde
analizaron la relacion entre el liderazgo transformacional y transaccional con la conducta de
compartir conocimiento, obteniendo en estos y en otros estudios relacionados con el liderazgo
transformacional, resultados en donde este liderazgo tiene un resultado positivo en el resultado

que se obtiene de sus seguidores.

En este trabajo de investigacion se buscé determinar si el liderazgo transformacional, tiene un
impacto positivo en la productividad de las organizaciones en la productividad de las
organizaciones de manufactura de capital estadounidense establecidas en Mexicali, formulando a
partir del objetivo general y lo especificos, asi como de la justificacion, y el planteamiento del

problema la pregunta de investigacion:

¢ Tiene el liderazgo transformacional un impacto positivo en la productividad de la industria de

manufactura de capital estadounidense establecida en la ciudad de Mexicali?

Derivado de los resultados obtenidos por medio de la obtencién de informacion al momento de la

aplicacion del instrumento de investigacion asi como del analisis de los datos realizado a través de
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la estadistica descriptiva e inferencial, la respuesta a la pregunta de investigacion es que el
liderazgo transformacional si tiene un impacto positivo en la productividad de la industria de

manufactura de capital estadounidense establecida en la ciudad de Mexicali.

6.3 Limitaciones del estudio

Quiero reconocer algunas limitaciones que tuve al momento de realizar el presente estudio.

Primero, la dificultad para lograr tener acceso a las empresas de manufacturas sujetas a este
estudio, muchas empresas negaron el acceso para poder aplicar el instrumento de investigacion, y
las que si nos dieron acceso, desafortunadamente no fue en una primera solicitud para ello, sino
que se tuvo que hacer mucha labor de insistencia y convencimiento para poder lograr aplicar el
instrumento. Esto tuvo como consecuencia el lograr un nimero limitado de empresas a las cuales
se les aplico el instrumento de investigacion pudiendo tener un resultado todavia més claro y

contundente de haber logrado obtener una muestra mayor.

En segundo lugar, el presente estudio esta limitado a una aplicacion de tipo transversal, es decir,
su aplicacion es en un momento y con un resultado en el tiempo, una investigacion de tipo
longitudinal seria necesaria para evaluar los cambios que pudieran tener las organizaciones con
respecto al tipo de liderazgo que utilizan y los resultados en la productividad que pudieron tener

derivado de esos posibles cambios.

En tercer lugar, a pesar de que se contd con un numero importante de bibliografia y estudios
relacionados por un lado con el liderazgo transformacional y transaccional y por el otro, diversos
estudios relacionados con la productividad, el presente estudio tuvo como limitacion una
bibliografia poco abundante con respecto al tema especifico de la relacion que puede tener el
liderazgo transformacional y transaccional y su impacto en la productividad de empresas de
manufactura. Esto llevo a buscar y analizar lo mas detalladamente posible los temas por separado
derivado de las investigaciones de los autores y posteriormente hacer la relacién e interpretacion

en conjugando a los mismaos.
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6.4 Sugerencias

El estudio, comprension y aplicacion por parte de las empresas, del liderazgo transformacional,
debe ser una tarea en la cual se deben de ocupar. Muchas investigaciones dan cuenta de los
beneficios y los resultados positivos que se pueden obtener de parte de los seguidores al momento
de aplicar este tipo de liderazgo. Lograr mejores desempefios y resultados en las organizaciones,
debe ser una tarea, primero de los lideres, y que esta permee hacia los seguidores, buscando que
estos tomen como propio, el compromiso de lograr que sus organizaciones sean cada vez mas

competitivas.

Por otra parte, el anélisis del liderazgo transformacional y sus efectos, debe de ser una labor
constante en el area de la investigacion, esto en la basqueda de poder hacer aportaciones a las
diferentes organizaciones con respecto a los resultados positivos que se pueden obtener derivado
de su aplicacion. Asi mismo, en el area de investigacion, la realizacion de més estudios
relacionados con el liderazgo transformacional y su impacto en la productividad, particularmente
en empresas de manufactura, es algo que debe de continuar y crecer, particularmente por la
actividad industrial tan importante con la que cuenta la ciudad de Mexicali, es una oportunidad
para seguir analizando las relaciones que puede haber entre estos dos factores y una oportunidad
para ver con que otras variables se pueden seguir obtenido mejores resultados en su aplicacion.
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