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Resumen

Las micro, pequefias y medianas empresas (mipymes) son una pieza clave de la economia de los paises, ya que
representan, a nivel mundial, el 99 % de las empresas existentes, sin embargo, el promedio de vida de estas
organizaciones es muy reducido, en muchas ocasiones por el deficiente liderazgo de los administradores
empresariales y su capacidad para motivar un adecuado desempefio laboral. Por lo anterior, el objetivo de la
presente investigacion es indagar cudl es el impacto del liderazgo de accidn en los atributos de los trabajadores
de las mipymes de la ciudad de Durango, México. Para ello, se aplicaron 2 instrumentos validados de las
variables liderazgo de accion, el primero, de Rojero Jiménez et al. (2023); el segundo, atributos de seguidores,
de Antelo et al. (2010), a una muestra representativa con 95 % de nivel de confianzay 5 % de margen de error,
de 400 mipymes. Los resultados se sometieron a pruebas de fiabilidad y validez, ademas de realizar modelos de
regresidn lineal para determinar la influencia de este liderazgo sobre los trabajadores. Se encontré evidencia
estadisticamente significativa del impacto positivo del liderazgo de accién en los atributos de los seguidores de
estas empresas, destacando la importancia de la construccién transparente y participativa del lider, su influencia
en la inteligencia emocional y las relaciones interpersonales y grupales dentro de las organizaciones.

Palabras clave: liderazgo de accidn; atributos de seguidores; mipymes; liderazgo transparente y participativo;
inteligencia emocional.
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Action Leadership and Followers’ Attributes: A Study of Mexican MSMEs

Abstract

Micro, Small, and Medium-sized Enterprises (MSMEs) represent a cornerstone of national economies,
accounting for approximately 99 % of all businesses worldwide. Nevertheless, their average lifespan remains
relatively short, often due to insufficient leadership practices and a lack of managerial capacity to sustain
workforce motivation and performance. This study aims to examine the impact of action leadership on follower
attributes within MSMEs located in Durango, Mexico. Two validated instruments were employed: the Action
Leadership Scale (Rojero Jiménez et al., 2023) and the Follower Attributes Inventory (Antelo et al., 2010). Data
were collected from a representative sample of 400 MSMEs, calculated with a 95 % confidence level and a 5 %
margin of error. Reliability and validity tests were performed, followed by linear regression models to analyze
the predictive influence of leadership on follower attributes. Findings revealed statistically significant evidence
of the positive impact of action leadership on follower behavior. Specifically, the dimensions building through
transparency and participation and establishing a shared vision showed the strongest relationships with
emotional intelligence and interpersonal cohesion among workers. These results highlight the crucial role of
transparent, participative, and innovative leadership practices in strengthening social capital and promoting
sustainable organizational development in small and medium-sized enterprises.

Keywords: Action leadership; followers attributes; MSMEs; transparent and participatory leadership;
emotional intelligence.
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1. Introduccion

Las organizaciones contemporaneas operan en un entorno cada vez mas volatil, incierto y
competitivo, donde el cambio constante ya no es la excepcion sino la norma. En este contexto,
competir localmente ya no basta, gracias al comercio electrénico, las plataformas digitales y
las redes sociales, las empresas pueden enfrentarse a rivales ubicados en lugares inesperados
(Clemente-Almendros et al., 2024). Para sobrevivir, no basta adoptar la tecnologia, es vital
desarrollar capacidades dinamicas que permitan adaptarse, reconfigurarse y reinventarse en
tiempo real (Omrani et al,, 2022). En ese sentido, el liderazgo se vuelve esencial para guiar la
transformacion, movilizar el aprendizaje organizacional y mantener la relevancia frente a

entornos turbulentos (Syamsir et al., 2025).

En este marco resalta la presencia de la micro, pequefa y mediana empresa (mipyme), ya que
desempefia un papel clave en la vida comunitaria y en la configuracién del tejido social, de
acuerdo con cifras del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia [INEGI] (2020), en México

hay un poco mas de 3 millones de unidades empresariales, de las cuales el 99,7 % son



mipymes, que aportan el 42 % del producto interno bruto (PIB) a la riqueza de la nacioén, y
generan empleo para el 36 % de la poblacién econdmicamente activa (PEA), convirtiéndose
ademas en un factor importante en la distribucién de las mercancias y de los insumos que la

poblacion requiere para subsistir.

MclIntyre y Dallago (2003), resalta el papel de las mipymes por el numero de empleos que
ofrecen y porque esto permite, entre otras cosas, que la economia de las naciones se adapte
de mejor manera a las presiones econémicas a las que estan sujetas los paises, pues generan
una gran cantidad de empleos y ayudan a la adaptacion e innovacién del sistema econémico.
Se debe tener presente que, de acuerdo con cifras del INEGI (2015), la expectativa de vida
que las mipymes tienen desde su nacimiento es de tan solo 6,6 afios. En complemento, Gémez
(2016) comenta que de cada 100 unidades empresariales que apertura operaciones,

terminan cerrando 75 por incosteables, y solo sobreviven 25 de ellas.

De lo anterior se desprende no solo la relevancia de estudiar este tipo de empresas, sino
también la necesidad de realizar un andlisis profundo sobre la forma en que son planificadas
desde su origen, las caracteristicas y competencias de quienes las dirigen, y su grado de
preparacién para enfrentar los desafios de un entorno empresarial tan dinamico como el
actual. Asimismo, resulta pertinente examinar las capacidades y habilidades de los
colaboradores que participan en la operacién cotidiana de estas organizaciones, con el

proposito de formular propuestas que contribuyan a mejorar su desemperfio y sostenibilidad.
De todo esto se desprende el siguiente objetivo de investigacion:

Objetivo de investigacion: indagar cual es el impacto del liderazgo de accién en los

atributos de los trabajadores de las mipymes de Durango.

Hipétesis: el liderazgo de accidén ejerce un impacto positivo en los atributos de los

trabajadores de las mipymes de Durango.
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2. Revision de literatura

2.1. Liderazgo de accion

De acuerdo con Oberer y Erkollar (2018), las primeras 3 revoluciones industriales sucedieron
como resultado de la mecanizacidn, la electrificacion y las tecnologias de la informacidn, sin
embargo, con la introduccidn del internet de las cosas en los sistemas de manufactura la
Cuarta Revolucion Industrial requiere nuevos modelos de negocios para los procesos de
creacion de valor en las organizaciones. A cada una de estas revoluciones industriales le ha

caracterizado un estilo de liderazgo.

Durante la fase de la mecanizacion, los estilos directivos eran autoritarios y coercitivos,
mientras que en las fases tardias de la electrificacién se sumaron estilos de liderazgo
democraticos y participativos. En la Tercera Revolucion Industrial, que surge como producto
de las tecnologias de la informacidn, se desarrollaron modelos humanistas de liderazgo, tales
como el liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1969), el liderazgo transformacional de
Burns (1978) y desarrollado ampliamente por Bass y Avolio (1993), el liderazgo auténtico
como siguiente paso evolutivo del enfoque transformacional creado por Avolio y Gardner
(2005), ademas las teorias de liderazgo basadas en el desarrollo del conocimiento

organizacional, tal como la de Gémez (2016).

En complemento de lo anterior, se ha iniciado la Cuarta Revolucién Industrial y el impacto
que ha vivido el mundo producto de la pandemia por covid-19, la globalizacién y la
digitalizacidn, ha evidenciado la necesidad de transitar hacia economias de bajo consumo de
carbono, la creaciéon de nuevas industrias, mercados y nuevas formas de prosperidad
econdmica, en las cuales el lider de las organizaciones debe concentrar sus esfuerzos (Salicru,
2023). Lo anterior implica una importante tarea para los lideres de las organizaciones
contempordneas, ya que sus decisiones no solamente afectan la productividad y
competitividad de la empresa, sino que sus decisiones afectaran a sus compaiieros de trabajo
en lo particular, pero también a la sociedad en general. De ahi la trascendencia de que las
organizaciones promuevan el desarrollo de los lideres, en consonancia con las necesidades

actuales de nuestra sociedad.
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Para Lorencova et al. (2024); Basha et al. (2023) y Mouazen et al. (2024), el desarrollo del
liderazgo organizacional representa el proceso mediante el cual las empresas preparan a sus
lideres para desarrollar sus capacidades individuales, pero también colectivas, promoviendo

el desarrollo de sus seguidores, asi como de equipos de trabajo autodirigidos.

Justamente en este entorno de cambios significativos para las empresas y las economias
mundiales, surge la teoria del liderazgo de accién, creada como la integracién de las
principales teorias previas de liderazgo que se desarrollaron durante la Tercera Revolucion
Industrial (Rojero Jiménez et al., 2023). Este modelo integrd, basado en la estadistica, las
caracteristicas de liderazgo transformacional, las dimensiones del liderazgo auténtico y los
estilos del liderazgo de aprendizaje, obteniendo con ello un modelo multidimensional con 3
dimensiones, que permitirian a las micro, pequefias y medianas empresas, sobrevivir en este
entorno altamente competitivo y dindmico que caracteriza esta Cuarta Revolucion Industrial,

como se visualiza en la figura 1.

Figura 1. Modelo de liderazgo de accién

Establecer una vision

compartida

Liderazgo de accién

N

Construir desde la

Aprender mediante la
innovacion

transparenciay la
participacion

Fuente. Elaboracién propia a partir de Rojero Jiménez et al. (2023).
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Las 3 acciones descritas en el modelo de liderazgo de accion son:

Establecer una vision compartida: estd compuesta por 2 subconstructos, el primero
es la necesidad de una visiéon compartida entre el lider y sus seguidores acerca de la
vision de la empresa, mientras que el segundo subconstructo representa la
reconciliacidn de intereses para que la vision compartida ofrezca beneficios mutuos
para los actores de la organizacion, es decir, el lider y sus seguidores.

Construir desde la transparencia y la participacion: integrada también por 2
subconstructos. El primero implica la transparencia que debe mostrar el lider en sus
intenciones, sin proyectar imagenes de superioridad o infalibilidad, o en forma
opuesta, manipular desde una falsa humildad para provocar empatia y sumision. Al ser
honesto y transparente se promovera en forma automatica el segundo subconstructo,
la participacion por parte de los seguidores al actuar coherentemente respecto a sus
valores y principios, lo cual incitarda a la participacién y contribucién de sus
colaboradores.

Aprender desde la innovacion: esta accién representa la necesidad del lider por
experimentar nuevos procedimientos, métodos, ideas y formas de trabajo, mientras
promueve la creatividad de los subalternos para generar propuestas de resolucion a
problemas particulares detectados en la organizacidn, o incluso para la generacion de

nuevos productos o servicios que puedan satisfacer las necesidades del consumidor.

Este modelo busca dar respuesta a las necesidades actuales de las organizaciones por generar

nuevas formas de trabajo, que les permitan adaptarse a las condiciones imperantes en los

mercados de consumo. Por ello, una vez que este lider establece una visién conciliada con sus

trabajadores, construye en forma transparente y participativa, promoviendo el aprendizaje

organizacional desde la innovacién, y podra estar preparado para las necesidades actuales

propias de la industria 4.0.
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2.2. Atributos de los seguidores

Indiscutiblemente el ejercicio de liderar es una acciéon inminentemente social y bipartita, el
lider requiere de un grupo de personas a quienes dirigir, y los grupos humanos necesitan de
un lider que les indique el rumbo que deben tomar, y en esta ecuacién se encuentra gran parte
del éxito del cumplimiento de los objetivos organizacionales. Sin embargo, por un largo
tiempo se ha potenciado y favorecido mas los estudios que hablan sobre la accién del lider,
dejando en un segundo plano el esfuerzo y trabajo de los seguidores, pero una cosa es cierta,
sin seguidores asiduos, los lideres no pueden construir lo que imaginan, pues requieren del
esfuerzo, de la lealtad y de la transpiracién cotidiana de los subalternos. Para Monzani et al.
(2014), los lideres realistas entienden que la lealtad de sus subordinados es vital para el logro

de los objetivos.

Llanos-Reynoso y Villarreal- Coindreau (2022); Kouzes y Posner (1995, 2003); Chaudhry et
al. (2023); Salessi (2025) y Koomson (2022), coinciden que en la practica los lideres y los
colaboradores construyen una relacidon de intercambio bipartita, por un lado, los seguidores
confian en las capacidades de sus lideres producto del influjo que ejercen sobre ellos, y
esperan que las decisiones que tomen y el rumbo que les tracen sea el mas adecuado para la
comunidad, y afioran que sus dirigentes se preocupen por el bienestar del grupo y de cada
uno de los miembros de la comunidad. En complemento, el lider espera la colaboracién de
los subordinados, y debe ser lo suficientemente humilde para reconocer que él solo no puede
lograr los objetivos que plantea, ya que requiere del trabajo y la colaboracién de la

comunidad.

Congeretal. (2000); Dengetal. (2023) y Tariq y Zehir (2023), aseveran que los subordinados
aceptan el influjo del lider merced a los lazos de confianza que se entrelazan en esta relaciéon
diddica. De lo anterior se infiere la importancia de la dupla que conforman lider-seguidores,
y que el estudio y profundizacion del actuar de los colaboradores en la actualidad es
necesario, al grado que Wayne et al. (2002), Podsakoff et al. (2006) y Bolden et al. (2020),

coinciden al afirmar que en lo particular algunos lideres trabajan en moldear la lealtad de sus



colaboradores, construyendo alianzas y respetando lo acordado, pero sobre todo,

esperanzados que los objetivos organizacionales se cumplan de mejor manera.

De todo lo descrito hasta aqui, resalta la importancia de estudiar a los seguidores, sus
caracteristicas, habilidades y qué los motiva, pues cuando estan convencidos de algo se
esfuerzan en trabajar en la busqueda y obtencion de los objetivos organizacionales. Al
respecto, Monzani et al. (2014), sostienen que los subordinados constituyen una parte vital
en la accion de liderar. Del justo equilibrio entre estos dos ingredientes se dan los resultados
adecuados, se puede contar con un lider fuerte y decidido, pero si no sabe encender la llama
de la motivacién en sus subalternos nada se podra obtener, por el contrario, se puede tener
un grupo cohesionado, leal y habil, pero en las manos de un lider pusilanime perecera de

inanicion y sin rumbo.

Buscando respuestas sobre el comportamiento de los subalternos, Kelley (1998) estudi6 a
los seguidores basandose en la posible independencia de pensamiento que presentaban en
el trabajo cotidiano, y en la actitud que adoptaban al enfrentar los retos organizacionales,
todo esto lo llevé a describir 5 tipos de subordinados con sus caracteristicas

correspondientes:

e El pasivo, de escasa iniciativa y que requeria de alguien que le dijera en todo momento
qué y como realizarlo.

¢ El conformista, quien nunca se opone a las decisiones de su lider, se deja llevar por las
circunstancias.

e El alineado, siempre discutiendo de forma negativa cada decision, pero nunca
dispuesto a dejar el grupo.

e El pragmatico, buscara siempre apoyar a su lider, tratard de sacar el mejor de los
provechos de las circunstancias.

e El efectivo, estos son los mejores subordinados, amén que demuestran iniciativa.

Chaleff (1995), analizando el grado de apoyo que recibian los lideres de parte de sus
subalternos, describe 4 estilos diferentes de seguidores a los que nombré asi:

implementadores, socios, colaboradores, individualistas. Sin duda, los colaboradores son los
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preferidos por los dirigentes, nunca opondran resistencia a las indicaciones que les den, son
buenos trabajadores y prestos para realizar todas las actividades indicadas. En contraparte,
los subordinados prefieren ser tratados como socios, buscan ser tomados en cuenta y ser

valorados en sus opiniones, y al ser reconocidos esperan un trato preferencial.

En la busqueda de encontrar subalternos eficientes Antelo et al. (2010) concluyen que los

mejores colaboradores deben poseer y desarrollar las siguientes capacidades:

o Flexibilidad. Sabe adaptarse a las personas y a las circunstancias del entorno.

e Adaptacién al cambio. Cuenta con la capacidad de adecuarse a las diferentes
circunstancias que se le presenten.

e Relaciones interpersonales. Capacidad para relacionarse de manera positiva con sus
compaiieros de trabajo y con sus jefes.

e Tolerancia. Cuentan con la madurez emocional para evaluar las circunstancias sin
alterarse.

e C(Capacidad intelectual. Tienen la destreza para realizar sus labores y colaborar en el
cumplimiento de los objetivos.

e Comunicacion adecuada. Saben comunicarse eficientemente con los demas.

e Actitud para colaborar. Capacidad de convertirse en un elemento de cohesién entre sus
companeros.

e Confiabilidad de sus compafieros. Cuentan con la habilidad para que sus compafieros
confien en él.

¢ Inteligencia emocional. habilidad de autoconciencia para controlar sus emociones.

e Motivacion para lograr objetivos. Persistencia en lograr los objetivos.

e Trabajo en equipo. Destreza para cohesionar grupos humanos y lograr sinergia entre
sus compaferos.

e Disponibilidad y capacidad para ayudar y motivar a sus compafieros.

El modelo desarrollado por Antelo et al. (2010), sera el que se utilizara en la presente

investigaciéon para medir los atributos de los seguidores.



3. Metodologia

La presente investigacion es de tipo cuantitativo no experimental y transversal, considera
como objeto de estudio las mipymes de la ciudad de Durango, México. Conforme al Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2020), el universo poblacional de estas empresas
era de 88 535 durante el afio 2020, por lo que se aplic6 una féormula para el calculo de muestra

para poblaciones finitas:

z°p(1 —p)

~ . Z%p(1-p)

(1)

Donde:

n = tamafio de la muestra a calcular.

z = puntuacion z (la cual tiene un valor de 1,96 para cuando la confiabilidad del
estudio es de 95 %).

p = probabilidad de ocurrencia de un suceso (en caso de no conocerse se
considera 50 %).

e = margen de error (5 %).

N = tamafio del universo (88 535 mipymes).

Sustituyendo los datos:

(1.96)%(0.50)(1 — 0.50) _ ,
(1.96)2(0.50)(1 — 0.50) ~ 00 Mipymes (2)
(0.05)2(88,535)

n=

1+

Cabe mencionar que, a pesar de que la muestra fue calculada en 383 empresas, se supero esta
cantidad con 400 mipymes, en las cuales se aplicé el instrumento de medicién original de
Rojero Jiménez et al. (2023) de 22 {tems para la variable de liderazgo de accién, utilizando
una escala Likert de 5 opciones gradualmente ascendentes, de la siguiente manera: “nunca,

»n u »n u

“muy poco”, “regularmente”, “casi siempre” y “siempre”. Para el caso particular de la variable
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de atributos de los seguidores, se aplic6 el instrumento de Antelo et al. (2010) de 36 items en

la misma escala que la variable anterior.

Se aplic6 previamente una muestra piloto (30 encuestas) de los instrumentos de medicion
comentados para obtener una retroalimentacion, conforme a su redaccion, posteriormente
se aplico ala muestra de 400 mipymes. La aplicacion se realizé conforme a la distribucién de
conglomerados de las mipymes de la ciudad de Durango en cuanto a su giro y tamaro, tal y

como se muestra en la tabla 1.

Tabla 1. Distribucién muestral de mipymes en la ciudad de Durango

Industrial Comercial Servicios Total

Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje

Micro 34 8,62 % 158 39,43 % 181 44,65 % 373 92,95 %
Pequefia 2 0,52 % 6 1,57 % 16 3,92 % 24 6,01 %
Mediana 0 0,00 % 1 0,26 % 2 0,52 % 3 1,04 %
Total 36 9,14 % 165 41,51 % 198 49,35 % 400 100 %

Fuente. Elaboracion propia.

Una vez que se recolectaron los datos se aplicaron pruebas de fiabilidad, normalidad y validez
de los datos en el programa estadistico SPSS 26.0. Para medir la confiabilidad de los
instrumentos de medicién se calculé el coeficiente alfa de Cronbach, que para Ikhsanudin et
al. (2024) es una de las formas mas comunes y usadas de medicion de la consistencia interna

de un instrumento en las investigaciones del &mbito social.

De acuerdo con Kumar (2024), la prueba de Alfa es definida como la proporcion del total de
varianza que es atribuible a una muestra comun. Para autores recientes como Imasuen
(2022), el criterio de aceptacion de consistencia interna de una prueba alfa de Cronbach es

de 0,80, como minimo. Los resultados de esta prueba se muestran en la tabla 2.



Tabla 2. Alfa de Cronbach de la muestra

Alfa de Cronbach
Indice Alfa N.° de elementos
Liderazgo de accion 0,964 22
Atributos de seguidores 0,939 36

Fuente. Elaboracion propia.

Una vez que se verifico la fiabilidad del instrumento en la consistencia de varianza de sus
items con indicadores superiores a 0,700, se procedi6 a verificar la normalidad y validez de

los resultados obtenidos en las respuestas que se recopilaron previamente.

La prueba de normalidad aplicada fue la de Kolmogorov-Smirnov, la cual permite determinar
su grado de ajuste a la distribucién normal y, por lo tanto, la posibilidad de continuar con
pruebas paramétricas para verificar su fiabilidad y validez, obteniendo resultados diversos
para las 2 variables con respecto a la normalidad de los resultados, conforme se aprecia en la

significancia menor a 0,050 (ver tabla 3).

Tabla 3. Prueba de Kolmogorov-Smirnov de la muestra

Kolmogorov-Smirnov

gl Sig.
Liderazgo de accion 399 0.000
Atributos de seguidores 399 0.001

Fuente. Elaboracion propia.

Esto representa que los datos de ambas variables, al presentar una significancia menor a
0,050 presentan un comportamiento paramétrico, es decir, conforme a la curva normal de

Gauss, razén por la cual se puede realizar un andlisis de validez de los resultados.

Para ello, Lind et al. (2012), recomiendan aplicar la distribucion de Fisher, ya que con ella se
puede probar si 2 muestras provienen de poblaciones con varianzas diferentes, al tiempo que
se comparan simultdneamente varias medias poblacionales con el analisis de varianza

denominado ANOVA de un factor.



El objetivo de este andlisis es corroborar la validez de los resultados en forma intra e intergrupal, esto
es, medir la consistencia de las respuestas entre las variables de liderazgo de accién y atributos de
seguidores. En este caso particular, el indicador mas representativo es el nivel de significancia, el cual
debe presentar valores menores a 0,050, esto permite rechazar la hipdtesis nula. Los resultados de

esta prueba se presentan en las tablas 4 y 5.

Tabla 4. Anova de un factor de la variable Liderazgo de acciéon

ANOVA de un factor Suma de gl Media F Sig.
variable de liderazgo de accion cuadrados cuadratica
Accion 1: establecer | Entre grupos 179,408 171 1,049 26,938 0,000
una vision Dentro de 8,88 228 0,039
compartida grupos
Total 188,288 399
Accién 2: construir Entre grupos 339,494 171 1,985 21,757 | 0,000
desde la Dentro de 20,806 = 228 0,091
transparencia y la grupos
participacion Total 360,3 399
Accioén 1: aprender de | Entre grupos 208,88 171 1,222 25,342 1 0,000
la innovacion Dentro de 10,99 228 0,048
grupos
Total 219,87 399

Fuente. Elaboracién propia a partir de los resultados del programa SPSS.

Tabla 5. Anova de un factor de la variable atributos de seguidores

ANOVA de un factor Suma de gl Media F Sig.
atributos de seguidores cuadrados cuadratica
Relaciones Entre grupos 22,723 17 1,337 4,982 | 0,000
interpersonales | Dentro de 9,122 34 0,268
grupos
Total 31,845 51
Relaciones Entre grupos 22,552 17 1,327 8,947 | 0,000
grupales Dentro de 5,041 34 0,148
grupos
Total 27,593 51
Tolerancia Entre grupos 15,569 17 0,916 1,237 | 0,000
Dentro de 25,18 34 0,741
grupos

Total 40,749 51



ANOVA de un factor Suma de gl Media F Sig.
atributos de seguidores cuadrados cuadratica
Entendimiento | Entre grupos 12,353 17 0,727 3,29 | 0,000
conceptual Dentro de 7,51 34 0,221
grupos
Total 19,862 51
Facilidad para | Entre grupos 18,114 17 1,066 5,28 | 0,000
aprender Dentro de 6,861 34 0,202
grupos
Total 24,975 51
Facilidad para | Entre grupos 18,793 17 1,105 4,221 | 0,000
comunicarse Dentro de 8,905 34 0,262
grupos
Total 27.698 51
Confiabilidad Entre grupos 19,174 17 1,128 7,116 | 0,000
como miembro | Dentro de 5,389 34 0,159
del grupo grupos
Total 24,564 51
Facilidad para | Entre grupos 18,336 17 1,079 8,085 | 0,000
contribuir al Dentro de 4,536 34 0,133
grupo grupos
Total 22,872 51
Inteligencia Entre grupos 11,435 17 0,673 3,206 | 0,000
emocional Dentro de 7,134 34 0,21
grupos
Total 18,569 51
Facilidad para | Entre grupos 17,203 17 1,012 55 0,000
apoyar a otros | Dentro de 6,256 34 0,184
grupos
Total 23,458 51
Flexibilidad Entre grupos 13,509 17 0,795 4,06 | 0,000
Dentro de 6,654 34 0,196
grupos
Total 20,163 51
Motivacion al Entre grupos 17,684 17 1,04 3,503 | 0,000
logro de los Dentro de 10,097 34 0,297
objetivos grupos
Total 27,781 51

Fuente. Elaboracién propia a partir de los resultados del programa SPSS.

Como se puede observar en las tablas 4 y 5, las significancias son menores a 0,050, por lo que
se considera que los resultados obtenidos a través de los instrumentos de medicién aplicados
son validos. Una vez que se ha comprobado la normalidad, fiabilidad y validez de los

resultados obtenidos, se procede a su analisis.



4. Analisis de resultados

En primer término, es necesario presentar la estadistica descriptiva que arrojaron los
resultados acerca de las dimensiones del liderazgo de accién y de los atributos de los

seguidores, conforme a los modelos descritos previamente (ver tablas 6 y 7):

Tabla 6. Frecuencias e intensidad del liderazgo de accion

Liderazgo de accion Frecuencia Intensidad DeS\{lacmn
estandar
Accion 1 establecer una visién 268 406 0,6871
compartida
Accién 2: copstrulr des.d.e la 3 81 3,70 0,9503
transparencia y la participacién
Accion 3: aprender desde la innovacion 51 3,91 0,7421
Fuente. Elaboracion propia.
Tabla 7. Frecuencias e intensidad de los atributos de los seguidores
Atributos de seguidores Frecuencia Intensidad Desxtlacmn
estandar
Relaciones interpersonales 163 4,21 0,72
Relaciones grupales 48 4,21 0,69
Tolerancia 25 4,01 0,82
Entendimiento conceptual 32 4.8 0,71
Aprendizaje y aceptacion del cambio 43 4,23 0,69
Comunicacion efectiva 23 4,24 0,68
Confiabilidad como miembro del grupo 9 4,16 0,70
Contribucién al grupo 12 4,12 0,69
Inteligencia emocional 18 4,16 0,70
Facilidad para apoyar a otro 17 4,2 0,69
Flexibilidad 3 4,21 0,69
Motivacion al logro de objetivos 7 4,09 0,74

Fuente. Elaboracion propia.



Como puede observarse en la tabla 6, la accion del liderazgo a la que mas recurre el personal
directivo de las mipymes de la ciudad de Durango, es la accién 1: establecer una visién
compartida, con un 67 % de predominancia, mientras que las acciones restantes solo
presentan un porcentaje de 20 % (construir con transparencia y participacién) y un 13 %
(aprender desde la innovacion). Lo anterior, representa cdmo el estilo de liderazgo de accion
que predomina en las empresas de la ciudad de Durango, trata de crear y conciliar la vision
de la empresa en el futuro. Esto permitira que los trabajadores de estas organizaciones se
comprometan de manera mas decidida a colaborar con los objetivos que se tienen en estas

unidades de negocios.

En el caso particular de los atributos de los seguidores (ver tabla 7), se aprecia que el 41 %
de los trabajadores priorizan las relaciones interpersonales por encima de otros atributos.
Ademas, se aprecia que el segundo atributo con mayor predominancia es el de relaciones
grupales, con un 12 %, lo cual representa que, entre estos dos atributos, ocupan el 53 % de
las preferencias de los trabajadores. Esto implica una trascendencia en las relaciones con los
compafieros de trabajo como la parte mas importante en el desempefio de sus labores
cotidianas. Esto indica que los trabajadores de las micro, pequefias y medianas empresas de
la ciudad de Durango poseen un amplio sentido de identidad y pertenencia, es decir que se

tiene una profunda cultura de colectividad en estas organizaciones.

Sin embargo, para cumplir el objetivo de estudio de la presente investigacion, es necesario
realizar un andlisis de regresion lineal para determinar el impacto del liderazgo de accién en
los atributos de los seguidores. Para realizar este analisis se calcularon 36 modelos de
regresion lineal, para calcular la relacién de dependencia de la variable predictora (liderazgo
de accién) sobre la variable dependiente (atributos de seguidores), lo cual segin Hair et al
(2005), es una técnica versatil para entender la relaciéon entre variables. Los resultados

obtenidos se muestran en la tabla 8.



Tabla 8. Resultados de regresion lineal

Establecer una Construir con Aprender desde la
R i6n li 1 vision compartida transparenciay innovacion
egresion finea participacion
r2 Sig. r2 Sig. r2 Sig.

Relaciones interpersonales 0,306 0,000 0,410 0,000 0,158 0,000
Relaciones grupales 0,336 0,000 0,444 0,000 0,134 0,000
Tolerancia 0,294 0,000 0,362 0,000 0,146 0,000
Entendimiento conceptual 0,295 0,000 0,326 0,000 0,276 0,000
Aprendizajeyaceptaciondel o0 000 | 0265 = 0000 0120 0,000
cambio

Comunicacién efectiva 0,247 0,000 0,331 0,000 0,146 0,000
Confiabilidad como miembro 0,229 0,000 0,280 0,000 0,175 0,000
del grupo

Contribucién al grupo 0,261 0,000 0,360 0,000 0,236 0,000
Inteligencia emocional 0,517 0,000 0,632 0,000 0,370 0,000

Facilidad para apoyar a otros 0,247 0,000 0,331 0,000 0,146 0,000

Flexibilidad 0,229 0,000 0,280 0,000 0,175 0,000
Motivacion al logro de 0,261 0,000 0,360 0,000 0,236 0,000
objetivos

Fuente. Elaboracidn propia.

El primero de los indicadores para analizar en la tabla 8 es la significancia, que debe ser
menor o igual a 0,050, lo que explica la correspondencia del modelo, es decir, de la influencia
de la variable predictora (liderazgo de accion) en la variable dependiente (atributos de
seguidores). En segundo lugar, la r2indica el porcentaje de influencia de la variable predictora

sobre la dependiente.

Como se puede apreciar, la accion del liderazgo que presenta una mayor influencia sobre los
atributos de los seguidores es la accion 2: construir desde la transparencia y la participacion,
mientras que el atributo de los seguidores con una mayor afectacion de las diferentes

acciones es la inteligencia emocional. En su contraparte, la accién de menor incidencia en los
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atributos de los seguidores es la acciéon 3: aprender desde la innovacién, mientras que el

atributo que sufrié una menor afectacion fue el aprendizaje y la aceptacion del cambio.
5. Conclusiones

Como se ha podido apreciar en el presente articulo, existe evidencia estadisticamente
significativa de que el liderazgo de accién incide en el comportamiento de los trabajadores
dentro de la organizacion. Esto se refleja en las dimensiones coincidentes tanto en el modelo
de liderazgo de acciéon como en el modelo de atributos de seguidores, y como se aprecié en
las tablas 6 y 7, las dimensiones predominantes tienen un profundo sentido de colaboracién

e identidad comunitaria.

Esto es justo lo que los motiva a trabajar por los objetivos organizacionales, ya que observan
en el lider que esta conducta solidaria de los trabajadores les permite colaborar de una forma
decidida y colectiva. Ademas, esto se ve fortalecido con los indices de regresion lineal
obtenidos, en los cuales se puede apreciar que cuando el lider de accién construye desde la
transparencia y la participacion, los atributos de los seguidores se desarrollan ampliamente

a favor de la empresa.

Justamente al analizar la segunda dimensidn de este liderazgo de accién (construccion desde
la transparencia y la participacion), se puede apreciar que es la que mas influye, sobre todo

en cada uno de los atributos de los seguidores.

Esto representa la necesidad actual de los trabajadores por contar con liderazgos que no les
manipulen a favor del logro de los objetivos institucionales, sino por el contrario, que se
pueda apreciar la honestidad de las intenciones del lider y que las actividades realizadas en
su lugar de trabajo tengan un cardacter participativo, para con ello buscar el beneficio de toda
la organizacién. Particularmente, el atributo de inteligencia emocional es el que recibe la
mayor influencia por parte de esta segunda dimensién del liderazgo de accién, porque cuando
el lider es transparente y democratico, el trabajador presenta emociones mas sanas al no
sentirse explotado o manipulado, promoviendo mejores indices de desempefio en sus labores

cotidianas.
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En contraparte, la dimension del liderazgo de acciéon que tiene una menor influencia sobre
los atributos de los seguidores es el aprendizaje desde la innovacion. Ademas, es digno de
mencion hacer notar que el aprendizaje desde la innovaciéon también es la dimensién que
presenta una menor frecuencia al analizarlo de forma independiente. Lo anterior no significa
que no sea una dimension importante del liderazgo de accion, solamente representa que el
aprendizaje desde la innovacién no es prioritario para los trabajadores de las mipymes de la
ciudad de Durango. Sin embargo, este tipo de aprendizaje organizacional si se presenta en
estas organizaciones y les permite mejorar continuamente en el desarrollo de nuevos

procedimientos, bienes o servicios que se ofrecen al mercado de consumo.

Otro hallazgo de singular importancia es que la primera accién de esta forma de liderazgo:
establecer una visién compartida, es la que presenta una mayor frecuencia, es decir, es la
accion que se puede apreciar como prioritaria en el 67 % de las mipymes de la ciudad de
Durango. Esto representa la intencion del lider de accion por forjar una visién empresarial
desde la conciliacion de intereses desde la cipula empresarial, hasta los niveles operativos
de la organizacidn, lo cual promueve un mayor sentido de pertenencia y compromiso con el

logro de los objetivos institucionales.

Ademas, si se considera que los atributos de los seguidores con mayor frecuencia fueron las
relaciones interpersonales y grupales, se puede afirmar que la identidad de los trabajadores
por las empresas a las que pertenecen es sumamente importante, por lo que se sugiere a los
lideres de las organizaciones objeto de estudio que se fortalezca, desde las 3 dimensiones del
liderazgo de accion, particularmente desde la construccién con transparencia y participacidn,
de un espiritu de colectividad que incentive a toda la organizacién a mejorar su desempeno

mediante el desarrollo de sus atributos.

Para finalizar, se recomienda profundizar sobre la nueva teoria de liderazgo de accion, para
entender su influencia en otras variables organizacionales, tales como: clima organizacional,
cultura corporativa, motivacion, estructuras organizacionales, compromiso y sentido de

pertenencia, entre otras.
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