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El liderazgo de los gerentes de las pymes de Tamaulipas, México, mediante
el Inventario de Précticas de Liderazgo

RESUMEN

Un desafio de la gestidn de los recursos humanos en las pequefias y medianas empresas (pymes) es analizar las
précticas de liderazgo. Esta investigacion indag6 por la frecuencia del uso del liderazgo por parte de los gerentes
de las pymes del estado de Tamaulipas, México. El estudio analizé cinco comportamientos del Inventario de las
Précticas de Liderazgo (IPL). A los resultados de un cuestionario, adaptado al idioma espafiol de su version ori-
ginal en inglés del IPL y aplicado a una muestra de 98 gerentes, se le realizaron pruebas de confiabilidad. Esos
resultados indican que el comportamiento “inspirar una visiéon compartida” se practica frecuentemente y que
“desafiar los procesos” se emplea poco. También se observa que el nimero de subordinados y el tipo de empresa
influyen en las précticas de liderazgo de los gerentes.

Palabras clave: liderazgo, gerentes, pymes, Tamaulipas, México.

Leadership of SMB Managers in Tamaulipas, Mexico Using the Inventory
of Leadership Practices

ABSTRACT

One of the challenges that Human Resource managers in small and medium-sized businesses (SMBs) have is
analyzing leadership practices. This research inquired how frequently the managers of the SMBs in the State
of Tamaulipas, Mexico used leadership. The study analyzed five behaviors included in the Inventory of Lea-
dership Practices (ILP). A questionnaire adapted into Spanish from the original English version of the ILP was
applied to a sample of 98 managers and the results were submitted to reliability testing. Results indicate that
the behavior “inspires a shared vision” is frequently practiced and that the behavior “defies the processes” is
rarely employed. It was also observed that the number of subordinates and the type of company influence the
managers’ leadership practices.

Key words: Leadership, managers, SMBs, Tamaulipas, Mexico.

A lideranga dos gerentes das pymes de Tamaulipas, México, a través do
Inventério de Préticas de Lideranca

REsumo

Um desafio da gestdo dos recursos humanos nas empresas pequenas e médias (pymes) é analisar as praticas de
lideranca. Esta pesquisa indagou pela freqiiéncia do uso da lideranca da parte dos gerentes das pymes do esta-
do de Tamaulipas, México. O estudo analisou cinco comportamentos do Inventario das Praticas de Lideranca
(IPL). Aos resultados de um questionario, adaptado a lingua espanhola da sua versao original em inglés do IPL
e aplicado a uma amostra de 98 gerentes, lhes realizaram provas de confiabilidade. Esses resultados indicam que
0 comportamento “inspirar uma visdo compartilhada” pratica-se frequentemente e que “desafiar os processos”
se emprega pouco. Também observa-se que o0 nimero de subordinados e o tipo de empresa influem nas praticas
de lideranga dos gerentes.

Palavras chave: lideranca, gerentes, pymes, Tamaulipas, México.
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Introduccién

En la mayoria de paises, las pequefias y me-
dianas empresas (pymes) son importantes
para su economia. En México, las pymes ge-
neran el 70% del empleo y representan entre
el 50% y el 60% del producto interno bruto
(PIB) (Camara Nacional de la Industria de la
Transformacidn [Canacintra], 2007), aunque
este tipo de empresas solo establece el 8,6%
de la exportacion total (Notimex, 2006a).

Tamaulipas es un Estado de la Republica
mexicana situado al noreste del pais, limita
al norte con los Estados Unidos de América
y tiene una extension costera grande. Este
estado posee una gran actividad comercial,
industrial y de servicios, relacionado con la
agricultura, ganaderia y pesca. Esto da lugar
a la existencia de multiples empresas de di-
versos tamarios que satisfacen las demandas
de sus propios habitantes, asi como las de las
poblaciones aledafias del estado de \eracruz
y del este de San Luis Potosi, estados veci-
nos del sur.

Las pequefias y medianas empresas consti-
tuyen un campo de investigacién descono-
cido en la administracion, en particular la
tematica del liderazgo, ya que los estudios
suelen orientarse a grandes empresas. Pre-
guntar como se lleva a cabo y cuanta préacti-
ca de liderazgo se realiza es imperativo. Por
tal razon, el objetivo de esta investigacion
estd orientado a entender el liderazgo de los
gerentes de las pymes de Tamaulipas dentro
de las cinco dimensiones del Inventario de
las Précticas de Liderazgo (IPL): desafiar
los procesos, inspirar una visién, habilitar a

los demas, modelar el camino y dar aliento
al corazon.

Para cumplir con la presente investigacion
se revisd la literatura relacionada con la pe-
guefia y mediana empresa. Se indagd sobre
el lider mexicanoy el IPL. Posteriormente, se
llevé a cabo el estudio de campo, se realizé la
prueba de confiabilidad de las cinco dimen-
siones y se hizo una estadistica descriptiva
de los datos. Se presentan, finalmente, las
principales aportaciones al conocimiento,
especificamente, acerca de las practicas de
liderazgo del las pymes de Tamaulipas.

1. Las pymes del estado de
Tamaulipas

Al situarnos en el panorama econémico y
demografico de Tamaulipas, se establece que
el PIB de 1993 a 2003, a precios constantes,
crecid a una tasa promedio anual del 4,1%,
mientras que su poblacion lo hizo al 1,7%.
En el mismo periodo, el PIB per capita de
Tamaulipas ha superado el crecimiento pro-
medio registrado en el pais y se ha colocado
en el décimo lugar en la generacion del PIB
del pais, después de los estados de Méxi-
co, Nuevo Ledn, Jalisco, Chihuahua, Vera-
cruz, Puebla, Guanajuato, Baja California
y Coahuila.

Este crecimiento colocé al estado en un des-
tacado cuarto lugar en la generacion del PIB
del pais, en el 2003. En ese afio, Tamaulipas
consiguid avances importantes en su activi-
dad econémica. EI PIB de la entidad, en tér-
minos reales, crecio respecto al afio anterior
en 5,8%, por contar con 85.319 unidades
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econdmicas y emplear a 589.207 personas, el
3,6% del personal ocupado de México (Ins-
tituto Nacional de Estadistica, Geografia e
Informatica [INEGI], 2006).

Sobresale entonces la contribucion de tres
sectores: (&) comercio, restaurantes y hote-
les, con 24,3%; (b) industria manufacturera
(dentro de esta, se destaca la fabricacion de
productos metalicos, maquinaria y equipo),
con 19,3%, y (c) servicios comunales, socia-
les y personales, con 19,2% (Coordinacion
General de Comunicacién Social [CGCS],
2007). Para finalizar esta introduccion eco-
némica se sefiala que la remuneracion pro-
medio por persona ocupada en el pais, en el
2003, es de 79,5 miles de pesos anuales, y
en el estado de Tamaulipas, de 71,4 miles de
pesos, esto es, 10% menos que el promedio
nacional (INEGI, 2004).

Como se ha observado, la economia de una
regiony la de un pais se sostiene basicamente
por la industria y las operaciones de empre-
sas, ya sean estas micro, pequefias, medianas
o0 grandes. En particular, globalmente, las
pequefias y las medianas organizaciones han
aumentado en las Ultimas décadas, tanto en
paises desarrollados como en los de econo-
mias emergentes, y con ello sus respectivas
economias.

En el contexto de apoyo y desarrollo global
de las pymes, el Gobierno Federal mexi-
cano implementé el Programa de Desarro-
llo Empresarial PDE 2006 (Presidencia de
Meéxico, 2006). En tal contexto, realizé una
operacionalizacién a través de instancias fe-
derales, estatales y municipales, como apo-
yos y estimulos fiscales para el desarrollo de

proveedores y distribuidores, la integracién
y el agrupamiento de las pymes, incluso en el
sector turistico, con la finalidad de incremen-
tar la competitividad y la productividad.

En el mismo programa, se establece el Fondo
de Apoyo a las Pymes (Fapymes) para capa-
citacion, asesoria, estudios, entre otros. Se
instaura, ademas, otro Fondo de Fomento a
la Integracion de Cadenas Productivas (Fi-
decap), que apoya proyectos en beneficio de
estas empresas para lograr eslabonamientos
eficaces.

Por otro lado, la globalizacion representa una
oportunidad para las pymes de México. Este
pais posee una variedad de tratados comer-
ciales internacionales vigentes, bilaterales y
multilaterales, con diversos paises y organis-
mos, a saber: Suiza, Noruega, Islandia, Cos-
ta Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras,
la Unidn Europea, Israel, Chile, Nicaragua,
Bolivia, Colombia y Venezuela, Tratado de
Libre Comercio de América del Norte (TL-
CAN), Organizacién Mundial de Comercio,
Convenio de Transporte por Agua de la Aso-
ciacion Latinoamericana de Libre Comercio
(Aladi) y el Acuerdo General sobre Aranceles
Aduaneros y Comercio (GATT), (Secretaria
de Relaciones Exteriores [SRE], 2007).

Las relaciones comerciales internacionales
entre las pymes constituyen una oportunidad
y un apoyo para su desarrollo econémico.
Ejemplos de ello son el Acuerdo de Aso-
ciaciéon Econdémica entre México y Japon
(AAEMJ) (Organizacion de Estados Ame-
ricanos [OEA], 2004), que desde 2005 em-
pez6 a brindar beneficios para las pymes de
ambas naciones. En particular, para México,
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en productos agroalimentarios, y para Japon,
en productos de alta tecnologia.

Asi mismo, existen opciones para las pymes
mexicanas de tener acceso al mercado asia-
tico a través de una cooperacion con la India,
con el fomento de las alianzas estratégicas
(Notimex, 2006b), al igual que con un finan-
ciamiento a través de los proveedores como
sustitutos de los altos costos de la banca (No-
timex, 2005).

Ahora bien, conforme a datos obtenidos de
Pymexporta, en 2003, las pymes tamaulipe-
cas que exportaban representaban 1,22% del
total, que a esa fecha eran un total de 5.379
pequefias y 2.325 medianas, que pertene-
cian a 44 sectores diferentes (CGCS, 2007).
El 86% report6 exportaciones hacia Estados
Unidos, y de estas lo hacian exclusivamente
hacia dicho pais el 75%. En orden de impor-
tancia, le siguen las exportaciones hacia pai-
ses europeos, con un 13%; lugares de Cen-
troaméricay el Caribe, con un 12%; a paises
de Suramérica y al Oriente, con un 5%, y a
Canada, tan s6lo con un 4%.

Dentro de los sectores a los que pertenecen las
pymes que exportan destacan: pesca, con diez
empresas; cultivo de hortalizas, con ocho es-
tablecimientos; cultivo de frutales, con siete;
fabricacién de muebles y productos relacio-
nados y confecci6n de prendas de vestir, con
cinco cada una.

Sin embargo, a pesar de las oportunidades
internacionales de negocios para las pymes,
existen razones por las cuales estas no tienen
mejores resultados: el poco conocimiento
sobre logistica y costos, la ignorancia sobre

los programas de apoyo gubernamental, el
tamafio limitado de la empresa, el contex-
to rural o urbano, la rotacién de personal,
el desconocimiento de clientes externos, el
crecimiento de los mercados, entre otros, los
gue ocasionan su desaparicion y la pérdida
de fuentes laborales.

De acuerdo con Solis (2007), como hecho
concreto, del 2000 al 2005 desaparecieron
en México mas de once mil empresas dedi-
cadas a la industria de la transformacién y se
perdieron mas de medio millén de fuentes
laborales por falta de una politica industrial
eficaz para este tipo de empresas.

En este orden de ideas, existen razones exter-
nas que los ejecutivos de las pymes no pueden
controlar, pero si pueden actuar sobre las in-
ternas. De esta forma, la eficacia en la gestion
de los recursos humanos es fundamental para
el beneficio privado, productivo y social de
Meéxico, asi como el de Tamaulipas. La bus-
gueda de utilidades y el pugnar para que los
trabajadores cumplan con un alto desempefio
organizacional corresponde a sus dirigentes
0 ejecutivos, quienes deben poseer rasgos
importantes de liderazgo, principalmente
en las pymes, donde la gestion puede ser
llevada a cabo de forma inadecuada, al no
estar profesionalizada la labor de gerencia;
ademas, en ellas se origina un mayor contac-
to interpersonal que en empresas de mayor
tamafio.

Respecto a la investigacion sobre recursos
humanos y liderazgo, esta se ha aplicado prin-
cipalmente a grandes empresas, por lo que es
necesaria la realizacion de estos tipos de ana-
lisis en las pymes, incluso mediante estudios
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comparativos y complementarios entre las
diferentes regiones de un pais o paises.

Esto auxiliaria principalmente la compren-
sion de la dinamica de este segmento de em-
presas, asi como el desarrollo de competen-
cias y rasgos distintivos de liderazgo eficaz
para su crecimiento y fortalecimiento en un
contexto global competitivo. Por ejemplo,
identificar oportunidades para las pymes
mexicanas en el contexto del Tratado de Li-
bre Comercio con Estados Unidos y otros
paises (Pett y Wolff, 2003).

2. Liderazgo

El liderazgo se entiende como el proceso
social de influir en un grupo para alcanzar
ciertos objetivos y ha sido estudiado sin lle-
gar a un consenso entre los investigadores
sobre su conceptualizacion. En diversas de-
finiciones del término liderazgo encontramos
conceptos como proceso, interrelacién, com-
portamiento, direccion, orientacion hacia las
metas, uso del poder, influencia, seguidores,
entre otros (House, Wright y Adytia, 1999;
Kouzesy Posner, 2002). Para los fines de es-
te estudio, el concepto de liderazgo se define
como la capacidad que tiene un individuo de
influenciar, motivar y permitir a otros contri-
buir a la eficacia y el éxito de la organizacién
(House et al. 1997).

Desde la administracion, el poder se conci-
be como la capacidad de influir que tiene un
lider en sus empleados. Esto para la realiza-
cion de sus tareas y el logro de los objetivos
marcados por la organizacién. El liderazgo
legitimo lo lleva a cabo el ejecutivo, quien
realiza las actividades de gestion en laempre-

sa 'y quien ostenta y usa el poder otorgado a
su puesto en la direccion de sus subordinados
para el logro de metas empresariales.

Por el contrario, el lider informal no posee
poder ni jerarquia otorgada por los duefios
0 empresarios; sin embargo, influye positi-
va 0 negativamente en el desempefio de los
empleados para lograr el cometido organi-
zacional. Ejemplo de este liderazgo es el
lider referencial y el lider experto. Con las
dos acepciones de liderazgo mencionadas,
lo ideal es que el gerente de la empresa po-
sea aquellas caracteristicas que le permitan
ejercer su influencia a los subordinados, de
manera tal que estos se conviertan en segui-
dores y logren alcanzar las metas definidas
por la organizacion (Robbins y Coulter,
2005).

Es importante mencionar que para el segui-
dor, el lider es reconocido como tal cuando
se percibe diferente en su forma de compor-
tarse y porque ejerce mas poder e influencia
que los demas (Cronshaw y Lord, 1987). En
la década de los ochenta se hizo la distincion
entre lider transaccional y transformacional.
El primero guia 0 motiva a sus seguidores ha-
cia las metas fijadas, aclarandoles sus tareas y
papeles requeridos para ello; el segundo, los
inspira a trascender sus propios intereses por
el bien de la organizacion, pues es poseedor
de un carisma que le proporciona la capaci-
dad de producir un impacto en ellos que los
lleve a superarse y a trabajar en equipo. Este
Gltimo lider se caracteriza por interesarse por
el subordinado en cuanto a su desarrollo,
por cambiar su vision de los problemas y lo-
grar que se esfuerce por alcanzar sus metas
(Bass, 1985).
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Por otro lado, el lider transaccional reconoce
lo que desean los seguidores y promete ayu-
darlos a conseguirlo mediante un intercam-
bio. Basicamente, dicho lider se acerca a los
seguidores con la promesa de una compen-
sacion, una recompensa por un apoyo; sin
embargo, ambos enfoques no se deben ver
como opuestos. Seltzer y Bass (1990) afir-
man que sobre el liderazgo transaccional se
construye el transformacional.

Se han identificado nueve dimensiones de
comportamientos que cubren el liderazgo
transformacional y transaccional: (a) in-
fluencia idealizada o carisma, que puede ser
(b) atribuida o (c) de comportamientos, (d)
motivacion por inspiracién, (e) estimulacion
intelectual, (f) consideracion individual;
adicionalmente, los comportamientos del li-
derazgo transaccional, los que tratan de con-
trolar y hacerles seguimiento a los empleados
através de medios racionales o econémicos,
(g) recompensa contingente, (h) direccién
por excepcion activay pasiva, (i) dejar hacer
(Bono y Judge, 2004; Bass, 1997).

Por su parte, Kouzes y Posner (1990) han
preguntado a mas de 7.500 gerentes qué es
lo que admiran en sus lideres, y sus respues-
tas se han concentrado en cuatro cualidades
del factor credibilidad: honesto, competente,
ver hacia adelante e inspirador. Estos auto-
res apuntan el éxito del liderazgo mas en la
percepcion que tienen los seguidores sobre
las habilidades del lider, que en la percepcién
propia de él mismo. También los lideres han
logrado éxito porque son capaces de crear
condiciones en las cuales los empleados
pueden ellos mismos situarse en la practi-

ca del aprendizaje organizacional (Brown y
Posner, 2001).

Es preciso sefialar, asi mismo, que el lide-
razgo esta conectado al concepto de cambio
(Brown y Posner, 2001), y la globalizacién
imperante obliga a adaptarse a los nuevos
requerimientos del contexto tanto nacional
como internacional, ya sean sociales, cultu-
rales, politicos, econémicos o tecnoldgicos,
lo cual traera consigo nuevas expectativas
del lider, asi como la necesidad de continuar
estudiandolo.

Conforme a los estudios de Hofstede (1984),
los gerentes mexicanos tienen un grado alto
sobre la distancia del poder y la evasion de
la incertidumbre. De aqui que los gerentes
mexicanos practiquen muy poco la innova-
cién sobre operaciones empresariales, y se
arriesguen mucho menos a nuevos mercados,
a tecnologias o cuestionen las decisiones de
los accionistas o duefios.

Los ejecutivos mexicanos tienden a la mas-
culinidad y al colectivismo (Hofstede, 1984).
Asi, en México se tiene un mayor relieve
puesto en el éxito material, en la asertividad
y en los roles tradicionales; a la vez que se
tiene la creencia de inequidad de géneroy un
mayor paternalismo (Frucoty Sheran, 1991).
Por lo tanto, considerando las tradiciones y la
aversion a la incertidumbre, es poco proba-
ble que el gerente mexicano tenga visiones-
misiones excitantes e innovadoras.

Asi, el gerente mexicano observa un lideraz-
go transaccional mas que transformacional
(Shane, Venkataraman y MacMillan, 1995)

Cuad. Adm. Bogota (Colombia), 21 (37): 293-310, julio-diciembre de 2008 299



VicTorR HuGO ROBLES FRANCIA, MARIA ISABEL DE LA GARZA RAMOS, JOSE MELCHOR MEDINA QUINTERO

y se le percibe como un autdcrata (Kuchinke,
1999). De esta forma, el gerente mexicano
podra decidir sobre el rumbo empresarial,
Pero muy rara vez considerara un recono-
cimiento a un subordinado y compartira las
decisiones con el grupo, puesto que él cederia
el poder asumido. Esta representacion y esta
caracterizacion del gerente mexicano son las
que se piensan encontrar mediante el IPL. Es-
to es, establecer la realidad y una cognicion
compartidas por el grupo (Frucot y Sheran,
1991), especificamente por los gerentes de
Tamaulipas.

Es preciso sefialar también que el lideraz-
go esta conectado al concepto de cambio
(Browny Posner, 2001), y la globalizacion de
nuestros dias exige adaptarnos a esos nuevos
requerimiento del ambiente, ya sean sociales,
culturales, politicos, econdmicos o tecnold-
gicos, lo que es un desafio para una cultura
como la mexicana (Slater et al., 2002), ya
que los subordinados en este pais prefieren
la gestidn paternalista y requieren que se les
asigne y se les guie en sus actividades en la
organizacion.

3. Inventario de las Précticas de
Liderazgo

En el apartado anterior se ha visto que el li-
der es percibido por sus seguidores, quienes
esperan de él cierto comportamiento que los
guie haciael logro de los objetivos marcados.
Respecto a las expectativas del comporta-
miento de liderazgo, Lord, Foti y De Vader
(1984) afirman que la gente utiliza procesos
de categorizacion al formar percepciones de
liderazgo.

Por su parte, Cantor y Mischel (1979) y Rosch
(1978) indican que el procesador humano de
la informacion utiliza esquemas o prototi-
pos especificos del contexto para categorizar
opiniones, esto es, una serie de cualidades o
de rasgos caracteristicos de una persona. De
esta forma, el subordinado crea expectativas
acerca del comportamiento del lider para de-
cidir acerca de su seguimiento, las que no sélo
predicen regularidades de su comportamien-
tos, sino desarrollan preferencias sobre como
debe comportarse bajo ciertas circunstancias.
Por lo tanto, las expectativas se relacionan
con los modelos ideales del comportamien-
to desarrollados por los individuos y, de esta
manera, es posible decir que un lider puede
ser definido por el sistema ideal del seguidor
sobre comportamientos previstos.

El IPL de Kouzes y Posner (1996 y 2003) se
utiliza para observar cinco comportamien-
tos de liderazgo. Estos autores estudiaron a
miles de lideres de la empresa privada y del
gobierno para investigar los componentes
de las expectativas que se tienen de ellos.
Estos autores concluyeron que el liderazgo
se puede definir mediante un sistema de los
comportamientos de direccién observables,
que son:

« Desafiar los procesos y extender los ries-
gos: los experimentos y los cuestiona-
mientos asumidos por el lider.

* Inspirar una vision compartida: el grado
con el que el lider describe una visién ex-
citante del futuro.

» Habilitar a los demas para que actlen;
la cantidad de decisiones cooperativas
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y participativas llevadas a cabo por el
lider.

* Modelar el camino: extender consisten-
temente las practicas del lider con sus
valores adoptados.

 Daraliento al corazon: el grado en que el
lider da una retroalimentacion positiva,
reconoce publicamente las contribucio-
nes individuales y celebra los logros del
equipo.

Estos cinco comportamientos de direccion
se integran en el cuestionario denominado
IPL. De esta forma, en los programas em-
presariales es comdn su uso para tener una
retroalimentacidn sobre el liderazgo. Sus
cinco comportamientos que lo constituyen
se explican a continuacion:

 Desafiar los procesos. El lider asume los
riesgos de los procesos administrativos,
operativos, asi como su dinamica interna
y externa. El amplia su dominio sobre
los riesgos del negocio y lo relativo a las
dificultades estratégicas. El escepticismo
y la experimentacién permanentes con-
forman este primer comportamiento de
liderazgo transformacional constitutivo
del IPL.

* Inspirar unavisién compartida. El segun-
do comportamiento de liderazgo transfor-
macional que integra al IPL refiere una
imaginacién apasionante continua del
lider sobre escenarios futuros.

» Habilitar a los demas para que actten.
Este tercer comportamiento, también

transformacional, integra igualmente el
IPL, donde el lider lleva a cabo, de forma
persistente, un proceso participativo y co-
operativo en la toma de decisiones, com-
portamiento que incide favorablemente
en fomentar seguidores proactivos.

e Modelar el camino. Este cuarto com-
portamiento transformacional del IPL se
constituye en el marco axioldgicoy en la
moralidad. Primeramente, refiere a una
alta jerarquia de valores y complementa-
riamente, una alta moralidad. Esto es, una
consistencia de su razonamiento moral
con su préactica o moralidad, coloquial-
mente, el lider “predica con el ejemplo”
de manera constante, tanto en sus valores
profesionales como en sus inseparables
estimaciones personales.

» Dar aliento al corazén. Este quinto y Ul-
timo comportamiento de liderazgo es el
Unico transaccional que integra el IPL.
Aqui el lider proporciona siempre una
retroalimentacién positiva: él reconoce
de manera publica las contribuciones
individuales y celebra los logros del
equipo.

De acuerdo con la diferenciacién que hace
Bass (1997), entre las dos principales actua-
ciones de liderazgo se establecen los cuatro
primeros comportamientos del IPL en el li-
derazgo transformacional y el quinto en el
transaccional. Asi, son transformacionales:
(i) desafiar los procesos, (ii) inspirar una vi-
sion compartida, (iii) habilitar a los demas
para que actlen, (iv) modelar el camino (ex-
clusivamente transaccional) y (v) dar aliento
al corazon.
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El IPL contiene seis aseveraciones para cada
uno de los cinco comportamientos de lideraz-
go, y proporciona un total de 30 items. Y co-
muanmente es utilizado en las organizaciones
para proporcionar informacion a los indivi-
duos acerca de sus fuerzas y debilidades del
comportamiento de liderazgo y también para
desarrollar programas relacionados (Field y
Herold, 1997).

El instrumento de medicidn IPL no es exclu-
sivo para lideres empresariales. Si bien se
aplica para evaluar las practicas de liderazgo
de directivos en lainiciativa privada, también
se usa para dirigentes pablicos (Posner y Ro-
semberg, 2004; Posner y Schrnidt, 2001) y
estudiantes de nivel universitario, con la fi-
nalidad de incrementar el ejercicio eficaz del
liderazgo (Posner, 2004).

4. Metodologia

Los resultados presentados en el presente
escrito son producto de una investigacion
descriptiva, cuya finalidad principal se re-
fiere a la forma como se practican los cinco
comportamientos del liderazgo del IPL en
los gerentes de empresas de Tamaulipas. El
proceso que se siguid fue el siguiente: se di-
sefid un cuestionario basado en el IPL para
representar el comportamiento de liderazgo
de los gerentes, se especificaron hipotesis se-
cundarias sobre el impacto demografico en el
comportamiento de liderazgo, se realizé un
analisis de confiabilidad, se conformé una
muestra y se llevaron a cabo pruebas piloto,
levantamiento en campo y, finalmente, un
analisis descriptivo y de correlacion.

Se consider6 el cuestionario IPL autodiag-
nostico (del inglés LPI-self) de Kouzes y
Posner (2003) como el instrumento parti-
cular para el disefio de nuestro cuestionario
y el levantamiento del comportamiento del
liderazgo de nuestra muestra poblacional. La
hipétesis de investigacion se centro en la des-
cripcion del liderazgo del gerente de las pymes
de Tamaulipas, México, a través de los cinco
comportamientos de liderazgo del IPL.

Operacionalmente, el liderazgo de los geren-
tes de las pymes en el estado de Tamaulipas
(y) se manifiesta conforme a las cinco dimen-
siones del IPL: (x,) desafiar los procesos, (x,)
inspirar una vision compartida, (x,) habilitar
a los demas para que actden, (x,) modelar el
camino y (x,) dar aliento al corazon: y=f(x,
X, HXHX,FX).

Ademas, se establecieron hipotesis adyacen-
tes sobre el impacto demografico o empresa-
rial, el nivel de estudios (w,), laedad (w,), el
ntmero de trabajadores que dirige el gerente
(w,), el sector empresarial (w,), la antigliedad
en el puesto (w,), el tamafio (w,) y el sector
de la empresa (w,) sobre los comportamien-
tos o dimensiones del IPL (X, +X,+X,+X,+X;,
De forma algebraica se tiene: (X, +X,+X,
+X,HX)=f(W, +W,+W,+w,).

Una parte fundamental fue el supuesto de
corroborar inicialmente la confiabilidad del
cuestionario disefiado. Esto significa realizar
la prueba de confiabilidad mediante el alfa de
Cronbach para la validez del instrumento
de los seis items de cada una de los cinco
comportamientos.
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También se establecié una muestra no pro-
babilistica por la poco o nula voluntad de
participacién de los empresarios. La pobla-
cion se estableci6 de acuerdo con el Siste-
ma de Informacién Empresarial Mexicano
(SIEM, 2007) y se obtuvo que en el estado
de Tamaulipas se encuentran 1.381 pymes.
De esta forma, se aplicaron 98 cuestionarios
validos para su andlisis de igual nimero de
gerentes distribuidos sectorialmente de la
siguiente forma: 14 del sector industrial, 32
comerciales y 52 de servicios.

La aplicacion de los cuestionarios a los ge-
rentes fue hecho con el apoyo de la Confe-
deracion Patronal de la RepUblica Mexicana
(Coparmex) en cada una de las ciudades
donde se llevo a cabo el estudio y en otras
ocasiones la realizaron enteramente los in-
vestigadores.

El IPL disefiado se conformé por 30 items, en
una escala de 5 tipo Likert que se refiere ala
frecuencia del comportamiento, desde “casi
nunca” hasta “casi siempre”. El antecedente
complementario se asume de la adaptaciony
pruebas de Mendoza (2005) del mismo cues-
tionario, el cual s6lo cambia a un rango de 5
en una escala tipo Likert: “raramente o nun-
ca” hasta “muy a menudo o siempre”.

Adicionalmente, se realizaron pruebas pre-
liminares sobre una base de datos (items) en
dos pruebas iterativas, con la finalidad de
seleccionar los items con mayor discrimina-
cion. Asi, las caracteristicas del cuestionario
empleado para el presente estudio son las si-
guientes: (i) 30 items confiables sobre practi-
cas de liderazgo, (i) un rango de cinco en una

escalatipo Likert desde “raramente o nunca”
hasta “muy a menudo o siempre”, (iii) siete
interrogaciones sobre al ambito demografico
del encuestado y (iv) cinco cuestiones sobre
el entorno empresarial del sujeto.

La muestra se establecid, ademas, por cuo-
tas. Es decir, la aplicacion del cuestionario
se realiz6 a gerentes de las pymes de las ciu-
dades més importantes de Tamaulipas. Esto,
de acuerdo con el nimero de empresas y
contribucién al empleo, lo que corresponde
a Nuevo Laredo (13% de los negocios de los
cuestionarios aplicados), Reynosa (18%), H.
Matamoros (15%), Ciudad Victoria (13%),
Ciudad Mante (8%), Tampico-Madero-Alta-
mira (al ser zona metropolitana se aplicaron
en conjunto un 31%). Esta actividad se llevé
a cabo en los meses de febrero, marzo y abril
de 2007. El tiempo que se les dejo a los en-
cuestados para que respondieran fue de una
a tres semanas.

Una vez explicada la muestra neta y el cues-
tionario, asi como comentado el anélisis de
confiabilidad, presentamos a continuacion
los resultados mediante estadistica descrip-
tiva y analisis de regresion.

5. Resultados

Para analizar la informacion se utilizo el
software SPSS version 15. La muestra con-
tiene 64% de casados y 57% con licenciatura
(Cuadro 1). El alfa de Cronbach de las cinco
dimensiones es mayor al 70% (Cuadro 2), lo
gue demuestra que nuestro test disefiado es
confiable.
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Cuadro 1
Descripcion demografica de la muestra

ftem %

Soltero 26,3

Casado 64,0
Estado civil Divorciado 7,0

Viudo 0,9

Otro 1,8

Ninguno

Primaria

Secundaria 4.4
Estudios realizados Bachillerato 9,6

Estudios comerciales 6,1

Licenciatura 57,0
Posgrado 22,0
Menos de 3 afios 20,2
Antigiiedad en el De 3 a5 afios 149
puesto De 6 a 10 afios 20,3
Mas de 10 afios 43,9
Industrial 14,9
Giro a su empresa Comercial 31,6
De servicios 53,5

Fuente: elaboracién propia.

Cuadro 2
Confiabilidad mediante el alfa de Cronbach
. Alfade | Desviacion )

Variable Cronbach| Estandar Comentario
Desafiar los 0721 0,987 Baja_ -
procesos desviacion
Inspirar una .
visién com- 0,805 1,022 |Ba&

: desviacion
partida
Habilitar a los Baia
deméas paraque | 0,769 0,996 d a

. esviacion
actien
Mod_elar el 0,838 0,995 Baja_ -
camino desviacion
Dar alllento al 0,759 0,967 Baja. -
corazén desviacion

Fuente: elaboracién propia.

Debe sefialarse una limitacion: los resultados
aqui presentados de la encuestas no son re-
presentativos y no se agruparon por tamafio
de empresa. En cuanto a los datos demogra-
ficos, se encuentra que el 63% son hombres
y el 37% mujeres; el nimero de personas a
su cargo por los gerentes, en promedio, es de
3; su edad promedio es de 42 afios; asi co-
mo hay un promedio de 50 trabajadores de
las empresas analizadas, y de acuerdo con el
Cuadro 1, la mayoria son personas casadas
(64%).

De la misma manera, cabe destacar, por un
lado, que la gran mayoria tiene estudios uni-
versitarios (77%), es decir, tiene algun titulo
universitario y algin posgrado; por el otro,
gue muchos de ellos (43,9%) tienen mas de
10 afios en el puesto, pero el 20,2% tiene
menos de 3 afios en el desempefio de sus
actividades empresariales. Por Gltimo, un
dato que concuerda con los datos nacionales
mexicanos es que en su mayoria son empre-
sas de servicios (53,5%).

Como puede apreciarse en el Cuadro 2, se
midi6 la consistencia interna de los 30 items,
agrupada por cada constructo mediante el
estadistico alfa de Cronbach, y se obtuvo un
valor de 0,8693 para el instrumento en gene-
ral. En forma particular, las cinco variables
superan el valor de 0,7, el minimo recomen-
dado por Nunnally (1978). Tales valores se
establecen entre 0,721 y 0,838. En las cues-
tiones demograficas de los empresarios se
obtiene que las cinco variables analizadas
tienen una baja desviacion estandar. Por lo
tanto, el comportamiento de los datos obte-
nidos de los gerentes es estable.
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La hipotesis principal se comprueba al ob-
servar los cinco comportamientos del IPL
de la muestra. El liderazgo de los gerentes de
las pymes de Tamaulipas se conforma de los
resultados de los cinco comportamientos del
IPL. Un resultado importante, por su alta
practica de liderazgo en su organizacion, es
que el gerente de las pymes de Tamaulipas
generalmente conoce de liderazgo (97%) y
establece el rumbo empresarial (93%).

En sentido contrario, con una menor practi-
ca, se encuentran la no celebracion de logros
intermedios (60%), no se invita a los subordi-
nados a compartir los suefios por parte del li-
der (59%), hay poco o nula innovacién sobre
las operaciones y estos gerentes prestan poca
atencién a nuevos métodos de trabajo para la
organizacion (42%). Por ello, se comprueba
la hipétesis fundamental de investigacion.

Las hipotesis adyacentes se comprobaron
mediante el siguiente analisis: el nivel de es-
tudios de los encuestados tiene una influencia
en la variable “dar aliento al corazén”, con
unarelacion (R) del 0,654 y una varianza ex-
plicada (R?) del 0,427. Cabe mencionar que
no alcanza la significancia minima aceptable
de p<0,05, aunque el resultado del 0,759 en
el alfa de Cronbach es un valor que se puede
considerar en investigaciones futuras para
esta dimension.

La edad de los gerentes (con una media de 42
afios) tiene una fuerte relacién con dos com-
portamientos: “desafiar los procesos” y “mo-
delar el camino”, conunaR (0,390y 0,625) y
R? (0,152 y 0,390), respectivamente, ambos
a un nivel de confianza de p<0,05.

Por otra parte, en los resultados del nimero
de trabajadores de las empresas que dirigen
los gerentes, los datos muestran que este te-
ma es un aspecto importante, ya que presenta
cuatro variables con un buen valor Ry R? a
un nivel de confianza del p<0,001: “inspirar
una visién compartida” (0,590 y 0,348), “ha-
bilitar a los demas para que actten” (0,700 y
0,489), “modelar el camino” (0,728 y 0,531)
y “dar aliento al corazon” (0,780 y 0,608).
Las caracteristicas del lider, cuando dirige
cierta cantidad de subordinados (tres en pro-
medio entre pequefias y medianas), impactan,
en consecuencia, en laformade llevar y apli-
car los procesos administrativos en cada una
de las empresas en la cual se desenvuelven.

Con respecto a la “antigiiedad en el puesto”,
la variable de liderazgo “inspirar una visién
compartida” muestra una relacion significati-
va con el nimero de afios que lleva el gerente
en el puesto (tres afios), ya que presenta una
R de 0,497 y R de 0,247 a un nivel de signi-
ficancia de p<0,05.

De los datos obtenidos del nimero de “perso-
nal a cargo” directo de los gerentes mencio-
nados con anterioridad, los hallazgos mues-
tran que este tema es un aspecto basico, ya
gue presenta las cinco variables con un buen
valor en la R, R?y a un nivel alto de signi-
ficancia estadistica: “desafiar los procesos”
(0,416, 0,173 y p<0,01, respectivamente),
“inspirar una visién compartida” (0,545,
0,297 y p<0,01), “habilitar a los demas para
gue actden” (0,694, 0,482 y p<0,001), “mo-
delar el camino” (0,733, 0,537 y p<0,001)
y “dar aliento al corazén” (0,756, 0,572 y
p<0,001). De aqui que el nimero pequefio
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(tres) de subordinados directos que tiene el
gerente determine la magnitud de su influen-
ciaenellos.

Por ultimo, el tipo de empresa ya sea peque-
fia 0 mediana, del sector industrial, comercial
o de servicios, también tiene que ver con el
liderazgo de las personas. Los resultados
muestran que existen cuatro relacionesy va-
rianzas importantes, con “inspirar una vision
compartida” (0,491 y 0,241, p<0,05), “ha-
bilitar a los demas para que acttien” (0,579,
0,335y p<0,05), “modelar el camino” (0,656,
0,430 y p<0,01) y “dar aliento al coraz6n”
(0,710, 0,504 y p<0,01).

Con los resultados anteriores se muestran las
relaciones demograficas y empresariales con
los cinco comportamientos del IPL y se de-
muestran con ello las hipétesis complemen-
tarias de la presente investigacion.

Conclusiones

La investigacion realizada muestra que el
ndmero de personas a cargo de un gerente
es importante en los cinco comportamientos
del IPL. Es decir, el nimero de subordinados
auxilia el desempefio 6ptimo de liderazgo.
Asi mismo, el nimero de trabajadores de la
empresa se relaciona estrechamente con el
liderazgo en los procesos administrativos de
las pymes de Tamaulipas.

El tipo de empresa, sector industrial, co-
mercial o de servicios, tiene relevancia en
eficacia del liderazgo. A los gerentes de Ta-
maulipas les falta ser mas innovadores en
los procesos organizacionales y compartirlos
con sus subalternos. En este mismo sentido,

existen dos variables, una demograficay una
empresarial, que se relacionan con el IPL.: el
nivel de estudios y la antigtiedad en el pues-
to de los gerentes. Esto indica que el nivel
de estudios y la antigiiedad no representan
condiciones necesarias para llevar a cabo de
una manera eficiente y productiva el lide-
razgo.

Las variables demograficas y empresaria-
les se relacionan con el comportamiento de
liderazgo, inspirar una vision compartida.
Por lo cual se demuestra que los gerentes
de Tamaulipas tienen un objetivo definido,
piensan siempre en el futuro y lo forjan dia
tras dia, con una posicion positiva futura. Y
que, por ello, ayudan a sus subalternos a fi-
jarse metas que vayan en concordancia con la
vision empresarial; asi, siempre estan atentos
a los cambios ambientales para ese promete-
dor futuro. Sobresale también positivamente
modelar el camino, lo que demuestra la guia
que el lider ofrece a sus seguidores.

En sentido opuesto, la variable que se ha vis-
to con un menor impacto de factores es la de
desafiar los procesos, lo cual indica que a los
gerentes les cuesta trabajo innovar en proce-
sos y procedimientos y que requieren mas
interés o conocimiento al respecto, seguido
de habilitar a los demés para que actuen,
lo que representa las dificultades para delegar
que presentan algunos lideres.

Desde la perspectiva de Hofstede (1984), los
gerentes de las pymes de Tamaulipas México
se comportan de acuerdo con una programa-
cidn colectiva identificable a una cultura na-
cional, formada por creencias y valores del
gerente mexicano (Brodbeck et al., 2000).
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Es decir, adversos al riesgo, a la innovacion,
a compartir el poder y dar reconocimiento a
subordinados, aspectos relevantes observa-
dos al aplicar el IPL a la muestra.

De esta forma, se concluye que las practicas
de liderazgo del IPL son establecidas por
una cultura nacional (Hofstede, 1980, 1984
y 2001; House et al., 1997) y se demuestra en
la presente investigacion que la cultura 'y los
valores mexicanos tienen més influencia en
el liderazgo (Laurent, 1986). Esto es, el ge-
rente de Tamaulipas se comporta de acuerdo
con los estudios culturales sobre el gerente
mexicano.

Como limitante importante podemos sefialar
que los resultados presentados aqui no son
representativos de las pymes de Tamaulipas.
Sin embargo, esta investigacion si ofrece ras-
gos relevantes y se confirma la generalidad
tedrica del liderazgo sobre el gerente de Ta-
maulipas, México.

Por dltimo, y a manera de determinar lineas
futuras de investigaciones tedricas, se debe
reflexionar sobre la incidencia de los aspec-
tos demograficos y microecondmicos en el
comportamiento del liderazgo, propiamente
sobre los cinco del IPL.
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