rev.fac.cienc.econ., Vol. XVI (2), Diciembre 2008, 31-45

UNAINVESTIGACION INTRA-CULTURAL DE LIDERAZGO EN MEXICO:
IGUALDAD EN LAS PYMES DE HIDALGO, COLIMA Y TAMAULIPAS*

VICTOR HUGO ROBLES FRANCIA™
UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE HIDALGO

(Recibido: Septiembre 29 de 2008- Aprobado: Noviembre 13 de 2008)

Resumen

La presente investigacion expone las practicas de liderazgo en 301 Pequefias y Medianas Em-
presas (PyMEs). 121 del estado de Hidalgo, 87 de Colima y 93 de Tamaulipas, del pais, México.
Este estudio se basa en el Inventario de las Practicas de Liderazgo (IPL) de Kouzes y Posner en
sus cinco dimensiones, desafiar los procesos, inspirar una visién compartida, habilitar a los demas
para que actien, modelar el camino y dar aliento al corazon, demuestra concluyentemente, una
igualdad de comportamiento gerencial entre las PyMEs de tres estados, objetivo de la presente
investigacion. Esto es, una independencia en el comportamiento gerencial con relacién al contex-
to empresarial y econémico regional. Se siguié el marco teérico de liderazgo, fundamentalmente
el de Kouzes y Posner, el Contexto de las PyMEs de los tres estados, se establecio tres muestras
regionales, validando el test del IPL en esparnol. Finalmente, se realizo la prueba sobre la bondad
de ajuste de muestras y comprobando la hipétesis a través de la prueba de igualdad de promedio
entre muestras.

Palabras Claves: Intra-Cultural, Liderazgo, PyMEs, México.

INTRA-CULTURAL RESEARCH OF LEADERSHIP IN MEXICO:
EQUALITY IN HIDALGO, COLIMA AND TAMAULIPAS’ SMES

Abstract

This research evidences leadership practices in 301 SMEs distributed in three Mexican states as
follows: 121 in Hidalgo; 87 in Colima; and 93 in Tamaulipas. Also, this research concludes that
such SMEs share the same managerial behavior based on Kouzes and Posner’s five-dimension
model, i.e., managerial behavior is independent from business and economic regional context.
Such conclusions are obtained through leadership framework — mainly from Kouzes and Posner’s;
SMEs context in the three states by establishing three regional samples, validating the IPL test in
Spanish, and proving the hypothesis using the test for equality of average sampling.

Key words: Intra-Cultural, Leadership, SMEs, Mexico.
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1. Introduccién: Un marco tedrico para
el problema del liderazgo en México

La diferencia intracultural sobre el dominio cultural es
un debate relevante contemporaneo. Hofstede (1984)
establece caracteristicas culturales —masculinidad, co-
lectivismo, alta distancia del poder, entre otras— pre-
dominantes del gerente mexicano y excluye estudiar
las diferencias intraculturales mexicanas. La diferencia
es una realidad v tiene la ventaja de auxiliar la vision
humana sobre el comercio en su propia naturaleza y
cultura. La diferencia en el nivel intracultural privilegia
nuevo conocimiento. Ejemplos reales de tal diferencia
son observados en diversas negociaciones y apropia-
ciones culturales que ocurren cotidianamente en el
ambito empresarial (Ugiomoh, 2007).

En una misma cultura existen variaciones de vocabu-
lario y de conceptos. También persisten diferencias
intraculturales de edad y género (Vainik 2006). Asi-
mismo concurren procesos intraculturales de iden-
tidad, donde se observa el modo en que los actores
sociales dentro de la cultura local sostienen formas
compartidas de identificacién a través de una nacio-
nalidad (Giulianotti y Robertson, 2006).

Igualmente podrian esperarse diferencias intracultu-
rales atribuidas a la socializacién, a las intenciones y
a las participaciones politicas (Duriez et al., 2005).
El efecto principal de nacién indica el fondo diverso
regional politico, social y econémico. Ademas, la
misma tradicién cultural tiene impacto sobre la gen-
te (Lu y Gilmour 2006). De esta forma, la presente
investigacién inquirié sobre el impacto de las dife-
rencias intraculturales, econémicas y empresariales
de tres estados mexicanos, sobre el comportamien-
to del liderazgo de los gerentes relacionados. Esto
es, se cuestiond si existen diferencias intraculturales
o un predominio cultural nacional sobre el compor-
tamiento del liderazgo de los gerentes.

El presente documento presenta los resultados de
una investigacién realizada en el 2007. El articulo
se estructura en cuatro partes. En primer lugar, se
hace una descripcién del ambito conceptual en el
que se ubica nuestro problema, en segundo lugar,
se presentan los supuestos metodolégicos desarro-
llados. Posteriormente, se muestran los resultados
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obtenidos, destacando aquellos efectos y las prue-
bas realizadas que nos permitieron dar consistencia
a las conclusiones presentadas al final del articulo.

1.1 Liderazgo

Los investigadores tienen un interés grande por el
comportamiento del liderazgo (Bono y Judge, 2004),
donde el contexto global obliga a las empresas a inte-
resarse en esta temdtica. Igualmente, la necesidad de
llevar a cabo programas efectivos de liderazgo actual-
mente es muy grande. Las compaiiias requieren la
realizacion de su propésito y de la cooperacién de los
individuos a todos los niveles. El liderazgo se desarro-
lla mediante un crecimiento personal y se podria reali-
zar en cada uno de los individuos (McCollum, 1999).

Burns en 1978 introduce la distincién entre lideres
transaccionales y transformacionales (Bono y Judge,
2004), y Bass en 1985 identifica nueve dimensiones
de comportamientos de liderazgo que cubren estos
dos amplios dominios: “i) Influencia idealizada (Ca-
risma), i.i. Atribuida y i.ii. Comportamientos, [...],
ii) Motivacién inspiracional, iii) Estimulacién intelec-
tual, iv) Consideracién individual; adicionalmente,
los comportamientos del liderazgo transaccional, los
que tratan de controlar y monitorear a los emplea-
dos a través de medios racionales o econémicos, v)
Recompensa contingente, vi) direccién por excep-
cién activa y pasiva, vii) dejar hacer” (Bass, 1997).

Los lideres transaccionales reconocen lo que quie-
ren los seguidores y prometen ayudarles a conse-
guirlo mediante un intercambio. Basicamente, este
lider se acerca a los seguidores con la promesa de
una compensacion, una recompensa por un apoyo.
Los transformacionales tratan de crear conciencia
en los seguidores acerca de la importancia de los
resultados y la forma de conseguirlos a través del
propio interés (Bass, 1997).

1.2 El Inventario de Pricticas de Liderazgo (IPL)

El presente estudio se fundamenta en el modelo de
Kouzes y Posner (2002), que describe, al integrar el
liderazgo transformacional y transaccional, cinco di-
mensiones claves. Es comin el uso, en la mayoria de
los programas empresariales, la herramienta del IPL
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de estos autores para tener una retroalimentacion
sobre cinco comportamientos de los participantes:

1. Desafiar los procesos, extender los riesgos, los
experimentos y cuestionamientos asumidos
por el lider;

2. Inspirar una visién compartida, el grado con el
que el lider describe una visién excitantes del
futuro;

3. Habilitar a los demaés para que acttien, la canti-
dad de decisiones cooperativas y participativas
llevadas a cabo por el lider;

4. Modelar el camino, extender consistentemente
las practicas del lider con sus valores adoptados;

5. Dar aliento al corazén, el grado en que el lider
proporciona una retroalimentacién positiva,
reconoce publicamente las contribuciones indi-
viduales y celebra los logros del equipo.

El instrumento de medicién IPL se aplica para eva-
luar las practicas de liderazgo en directivos del go-
bierno y de las empresas (Posner y Schrnidt, 2001),
aunque también se usa con estudiantes (Posner y
Brodsky, 1992; Posner, 2004), tanto masculinos
como femeninos, quienes pueden ejercer un lide-
razgo eficaz (Posner y Rosenberger, 2004).

Kouzes y Posner (1996) definen la vision como una
imagen Unica e ideal del futuro con las siguientes cua-
tro atributos:

a) Idealista, futuro deseado,

b) Unicidad, orgullo en ser diferente, singular e
inigualable,

c) Futurista, orientado hacia un largo periodo de
tiempo,

d) Imaginaria, dibujo del futuro, referencia visuales.

En mas de seis anos, Kouzes y Posner (1990) han
preguntado a méas de 7500 gerentes, qué es lo que
admiran en sus lideres y sus respuestas se concentran
en cuatro cualidades del factor credibilidad: Honesto,
competente, ver hacia adelante e inspirador. Estos
autores que apuntan al éxito del liderazgo se encuen-
tran méas en la percepciéon de los seguidores sobre
las habilidades del lider que en la percepcion propia
de él mismo. También, los lideres han logrado éxito
porque son capaces de crear condiciones en las cua-

les los empleados pueden situarse en la practica del
aprendizaje organizacional (Brown y Posner, 2001).

1.3 Cultura

La literatura ofrece diversas perspectivas sobre la
cultura, particularmente Krober y Kluckohm (1952)
identifican mas de 160 definiciones de cultura. Hofs-
tede (1984) define cultura como una “programacién
colectiva de la mente que distingue a los miembros
de un grupo de aquellos pertenecientes a otro” (p.
21). Esta programacion esta formada por creencias y
valores que definen imperativamente lo que se debe
y se tiene que hacer, en forma vivencial por quienes
pertenecen a determinado grupo (Brodbeck et al.
2000). Hofstede (1980) define un valor como “una
clara tendencia a preferir cierto estados sobre otros”
(p. 19). Estos son los conceptos de cultura y valor a
los que se adscribe la presente investigacion.

Los estudios de cultura sugieren que conceptos de
liderazgo y gestion, estilos y comportamientos, son
condicionados culturalmente (Hofstade, 1980, 1984,
2001; House, Hanges, Javidan, Dorfman y Gupta,
1997). Laurenent (1986) establece que la cultura y
los valores tienen mas influencia, sobre los preceptos
gerenciales claves, que otras caracteristicas, como el
género, nivel educativo u ocupacion. De esta manera,
la cultura es un determinante en la definicién unidi-
mensional de liderazgo y envuelve nuestra cognicion.

Hersey y Blanchard (1998) sittian la necesidad de los
diferentes estilos de liderazgo en las necesidades que
los constituyen. Blake y Mouton (1964) combinan el
interés de la gente con el propdsito de las tareas y de
los resultados reconociendo mayor complejidad en el
liderazgo. De esta forma, las necesidades, los intere-
ses y las tareas, conforme a Fidler (1997), se enfatiza
la importancia del contexto en el liderazgo, donde
estas variables son criticas en diferentes culturas.

1.4 Elliderazgo mexicano

Conforme al estudio cultural de Hofstede (1984),
los gerentes mexicanos tienen un grado alto sobre
la Distancia del Poder y la Evasién de la Incerti-
dumbre; tienden a la Masculinidad y al Colectivis-
mo (Hofstede, 1984). Asi, en México se tienen un
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mayor énfasis al éxito material, a la asertividad y a
los roles tradicionales de la mujer, se tiene la creen-
cia de inequidad de género y mayor paternalismo
(Frucot y Sheran, 1991), un liderazgo transaccional
mas que transformacional (Shane, Venkataraman y
MacMillan, 1995) y autocratico (Kuchinke, 1999).
Esta representacion y caracterizacién establecen
una realidad y una cognicién compartidas por los
miembros de un grupo (Frucot y Sheran, 1991).

Es preciso sefialar también, que el liderazgo esta
conectado al concepto de cambio (Brown y Pos-
ner, 2001), y la globalizacién de nuestros dias. Esto
exige adaptarnos a esos nuevos requerimiento del
ambiente, ya sean sociales, culturales, politicos, eco-
némicos o tecnoldgicos, lo que es un desafio para
una cultura como la mexicana (Slater, Boone, Price,
Martinez, Alvarez, Topete y Olea, 2002), es decir,
los subordinados en este pais prefieren la gestion
paternalista, requieren se les asigne v se les guie en
sus actividades en la organizacion.

2. Contexto empresarial de las PyMEs
de Hidalgo, Colima y Tamaulipas

2.1 Oportunidades para las PyMEs mexicanas

En el ambito corporativo, el gobierno federal mexica-
no ha implementado el Programa de Desarrollo Em-
presarial (PDE). Este plantea la operacionalizacion a
través de instancias federales, estatales y municipales,
de apoyos y estimulos fiscales para el desarrollo de
proveedores, distribuidores, la integracién y el agru-
pamiento de las PyMEs, inclusive en el sector turisti-
co, con la finalidad de incrementar la competitividad y
productividad. En el mismo programa se establece el
Fondo de Apoyo a las PyMEs (FAPyME) para capaci-
tacion, asesoria, estudios, entre otros. Existe, ademas,
otro Fondo de Fomento a la Integracién de Cadenas
Productivas (FIDECAP) que apoya proyectos en bene-
ficio de estas empresas para lograr eslabonamientos
eficaces (Presidencia de la Republica México, 2001).

La comercializacién o negocios globales son una
oportunidad desaprovechada en las PyMEs de Méxi-
co. Los beneficios de los 17 tratados comerciales
internacionales vigentes que tiene este pais no han
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llegado a las PyMEs (Becerril, 2007). Existen conve-
nios bilaterales, multilaterales, con varios paises y or-
ganismos, a saber: Suiza, Noruega, Islandia, Estados
de la Asociacién Europea de Libre Comercio, El Sal-
vador, Guatemala y Hondura, Comunidad Europea y
sus Estados Miembros, Israel, Chile, Nicaragua, TL-
CAN, Modificaciones al TLCAN, Bolivia, Colombia-
Venezuela, OMC, Costa Rica, Convenio de Trans-
porte por Agua de la Asociacién Latinoamericana
de Libre Comercio (ALADI), Acuerdo General sobre
Aranceles Aduaneros y Comercio (GATT) (Secretaria
de Relaciones Exteriores de México SRE, 2007).

El establecimiento de relaciones comerciales interna-
cionales entre las PyMEs regionales ofrece oportunida-
des y apoyos para su desarrollo econémico, ejemplos
de ello son: El Acuerdo de Asociacion Econémica entre
Meéxico y Japén (AAEMJ, 2004), que brinda beneficios
para las PyMEs de ambas naciones a partir del 2005.
Particularmente, para México, en productos agroali-
mentarios y para Japén, productos de alta tecnologia.
Asimismo, existen opciones para las PyMEs mexica-
nas para tener acceso al mercado asiatico a través de
una cooperacion con la India fomentando las alianzas
estratégicas (Notimex, 2006), asi como un financia-
miento a través de los proveedores como substitutos
de los altos costos de la banca (Notimex, 2005).

2.2 Amenazas y debilidades de las PyMEs
mexicanas

A pesar de las oportunidades internacionales de ne-
gocios para las PyMEs, existen razones por las cuales
éstas no tienen mejores resultados: el poco conoci-
miento sobre logistica y costos; la ignorancia sobre
los programas de apoyo gubernamental; el tamafio
limitado de la empresa, el contexto rural o urbano, la
rotacién de personal, el desconocimiento de clientes
externos, el crecimiento de los mercados, entre otros,
los que ocasionan la desapariciéon de empresas y la
pérdida de fuentes laborales. Con relacién a ello, se
han estudiado en algunos paises los factores anterio-
res, asi como el contexto rural y urbano, entre otros
aspectos (Westehead, Ucbasaran y Binks, 2004).

Como hecho concreto, adicionalmente, del afio
2000 al 2005 desaparecen en México 11,500 em-
presas dedicadas a la industria de la transformacion
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y se pierden 850 mil fuentes laborales (Solis, 2006),
cierran ademas el 50% de las PyMEs creadas cada
ano (Economista, 2006), todo ello por falta de una
politica industrial eficaz para la pequefia y media-
na empresa (Gonzélez, 2004a). Asimismo, acaecen
razones externas, como las cuotas patronales de
seguridad social (Gonzalez, 2004b), la dinamica y
dificultad en el acceso tecnolégico (Notimex, 2007),
que no pueden ser controladas por los ejecutivos
de las PyMEs, pero si pueden actuar sobre aquellas
propias. En este sentido, la eficacia en la gestion de
los recursos humanos en ellas es fundamental para
el beneficio privado, productivo y social tanto esta-
tal como nacionalmente. Garantizar las utilidades y
lograr que los trabajadores cumplan con un alto des-
empefio organizacional corresponde a sus dirigentes
0 ejecutivos, quienes deben poseer rasgos importan-
tes de liderazgo, principalmente en las PyMEs. Don-
de la gestién es muy rudimentaria y escasa, ademas
de existir un mayor contacto interpersonal.

2.3 El contexto de las PyMEs de Hidalgo

La contribucién promedio al Producto Interno Bru-
to (PIB) de Hidalgo, estado del pais México, es del
1.36% en doce anos (1993-2004). Sobresalen la
contribucién al PIB de tres sectores: i) la Industria
Manufacturera con un 25.33%, ii) el Comercio (Res-
taurantes y Hoteles) con el 12,43% v iii) el 37.6%
de los Servicios Financieros (Seguros, Actividades
Inmobiliarias y de Alquiler) y los Servicios Comuna-
les (Sociales y Personales). La remuneracién pro-
medio por persona ocupada a nivel nacional es de
79.5 miles de pesos anuales y en el estado de Hidal-
go es de 65.0 miles de pesos, esto es, 18.24% me-
nos que el promedio nacional (Instituto Nacional de
Estadistica Geogratfia e Informaética INEGI, 2006),

Las PyMEs, a nivel global, han aumentado en las ul-
timas décadas, tanto en paises desarrollados, como
en crecimiento y con ello sus respectivas econo-
mias, donde a menor tamafio mas joven es la em-
presa. Las PyMEs representan un nimero reciente
y significativo en la Republica Mexicana, un 6% del
total de las empresas son PyMEs. Sélo en el estado
de Hidalgo existen 256 PyMEs, que representan el
1.55% del total de las empresas y en Pachuca de
Soto se sittia casi la mitad de ellas (48%), el 98.27%

restante del total corresponde a la Microempresa
(INEGI, 2004). La microempresa se constituye
hasta por 10 empleados, por tanto ahi la gestién
y cooperacién es muy limitada por la dimensiéon
del personal, la gran mayoria (90% del total) realiza
operaciones como personas fisicas. Ademas, las Py-
MEs practican una gran informalidad en la direccion
de sus recursos humanos (Nguyen y Scout, 2004).

Las PyMEs hidalguenses se sitGan proporcional-
mente en el sector comercial, de servicios e indus-
trial, éste con mayor énfasis en la pequefia empre-
sa. Asimismo, las PyMEs son una parte importante
de la economia de México, ellas generan el 70%
del empleo y representan entre el 50 y el 60% del
Producto Interno Bruto (PIB) (Camara Nacional de
la Industria de la Transformacion CANACINTRA,
2007), aunque este sector solo aporta el 8.6% de la
exportacion total (Notimex, 2006a)

2.4 El contexto de las PyMEs de Colima

El estado de Colima, segundo estado objetivo de
investigacion, contribuye al PIB, en promedio, con
el 1.08% en doce afios (1993-2004). Sobresalen
tres sectores: i) la industria manufacturera con un
4.88%, ii) el Comercio (Restaurantes y Hoteles) con
el 15.82% vy iii) los Servicios Financieros (Segu-
ros, Actividades Inmobiliarias y de Alquiler) y los
Servicios Comunales (Sociales y Personales) con el
31.54%. La remuneracién promedio por persona
ocupada en el estado de Colima es de 61.9 miles
de pesos, esto es, 22.1% menos que el promedio
nacional (Censos Econdémicos, INEGI, 2004).

Las zonas geograficas con los que se tiene mayor
relaciéon comercial son Estados Unidos, Canada,
Europa y Japdn; siendo los principales productos
de exportacion del Estado de Colima: frutas conge-
ladas, puré de mango, coco deshidratado sin azicar,
salsas picantes, vegetales encurtidos, attn enlatado,
cascara deshidratada, jugo concentrado de limén,
pectina citrica, aditivos alimenticios, aceites esen-
ciales de limén, fibra y polvo de coco, resina citrica,
carboén activado, sustrato de coco, articulos artesa-
nales de madera, piel y cuero, arneses eléctricos.
(SEFOME Gob. del Estado de Colima, 2007).
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2.5 El contexto de las PyMEs de Tamaulipas

En el estado de Tamaulipas, tercer y tltimo estado
de estudio, el PIB de 1993 a 2003 creci6 a una tasa
promedio anual del 4.1 por ciento, mientras que su
poblacién lo hizo a una tasa del 1.7 por ciento en el
mismo periodo. Desde 1993 y hasta 2003, tal por-
centaje del PIB per capita de Tamaulipas, ha supera-
do al crecimiento promedio registrado en el pais, co-
locandose como la décima entidad en la generacién
del PIB después del Estado de México, Nuevo Ledn,
dJalisco, Chihuahua, Veracruz, Puebla, Guanajuato,
Baja California y Coahuila. Este crecimiento coloca
a este Estado en un destacado cuarto lugar en la
generacion del PIB del pais en el 2003. En este afo,
Tamaulipas consiguié avances importantes en su ac-
tividad econémica; el PIB de la entidad, en términos
reales, crecié respecto al ano anterior en 5.8%, con-
tando con 85,319 unidades econdémicas, el 2.8%
del pais, y emplea a 589,207 personas, el 3,6 % del
personal ocupado de México (INEGI, 2006), sobre-
saliendo la contribucién en tres sectores: a) Comer-
cio, restaurantes y hoteles, con 24.3%, b) Industria
manufacturera (dentro de ésta, destaca la fabricacion
de productos metélicos, maquinaria y equipo) con
19.3%, y ¢) Servicios comunales, sociales y persona-
les con 19.2% (CGCS, 2007). Respecto a los ingre-
sos de los trabajadores, la remuneracién promedio
por persona ocupada en el Estado de Tamaulipas es
de 71.4 miles de pesos, esto es, 10% menos que el
promedio nacional (INEGI, 2004).

Conforme a datos obtenidos de PyMEsxporta, en
2003, las PYMEs tamaulipecas que exportaban re-
presentaban 1.22% del total de pequenas y medianas
empresas (5,379 y 2,325), perteneciendo a 44 secto-
res diferentes (CGCS, 2007). El 86% reporté expor-
taciones hacia Estados Unidos de América, y de éstas
lo hacian exclusivamente hacia dicho pais el 75%. En
orden de importancia, le siguen las exportaciones ha-
cia paises europeos con un 13%, lugares de Centro-
américa y el Caribe un 12%, a paises de Suramérica y
el Oriente tan s6lo un 5% y a Canadéa un 4%. Dentro
de los sectores a los que pertenecen las PYMES que
exportan destacan: pesca con 10 empresas, cultivo
de hortalizas con 8 establecimientos y de frutales con
7, fabricacién de muebles y productos relacionados y
confeccion de prendas de vestir con 5 cada una.
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3. Metodologia
3.1 Poblacion

El objetivo de esta investigacién esta orientado a
comprobar la igualdad o diferencia existente en las
dimensiones del IPL entre los gerentes de las PyMEs
en Hidalgo, Colima y Tamaulipas, México:

i)  Hidalgo: existen 256 PyMEs, prdcticamente la
mitad en Pachuca de Soto, capital del Estado.
De esta forma se encuesta a un gerente por
cada PyME de la muestra, con mayor jerarquia
vy disposicién para formar parte del estudio.

ii) Colima: se encontraron 107 PYMEs, mds de
la mitad en la capital del Estado.

iii) Tamaulipas: se encuentran 1,381 PYMES,
predominando en el sector industrial (Sis-
tema de informaciéon Empresarial Mexicano

SIEM, 2006).
3.2 Instrumento

Se considera el cuestionario IPL de Kouzes y Posner
(2003) como el antecedente fundamental del cues-
tionario realizado. El instrumento de tales autores
se conforma por: 30 items, un rango de 10 en una
escala Likert que refiere a la frecuencia del comporta-
miento, desde “casi nunca” hasta “casi siempre”. El
antecedente complementario se asume de la adapta-
cién y pruebas en castellano de Mendoza (2005) del
mismo cuestionario. El cual se constituye por 30 ite-
ms, un rango de 5 en una escala Likert, “raramente o
nunca” hasta “muy a menudo o siempre”. Adicional-
mente, se realizaron pruebas preliminares sobre una
base de datos (items) en dos pruebas iterativas con la
finalidad de seleccionar los items con mayor confiabi-
lidad. Asi, las caracteristicas del cuestionario emplea-
do para el presente estudio son las siguientes:

i)  30itemsconfiablessobreprdcticasdeliderazgo,

ii) un rango de cinco en una escala Likert desde
“Raramente o nunca” hasta “Muy a menudo
o siempre”,

iii) siete interrogaciones sobre al dmbito demo-
grdfico del encuestado v,

iv) cinco cuestiones sobre el entorno empresa-
rial del sujeto.
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En el cuestionario aplicado, la consistencia interna
de los 30 items se midié mediante el estadistico alfa
de Cronbach, se obtuvo un valor de 0.7735 para el
instrumento en general y, en forma particular, las
cinco dimensiones superaron el valor de 0.7300,
encontrandose entre 0.7331 y 0.8011.

3.3 Muestra

La muestra verdadera consistié en 301 gerentes per-
tenecientes a igual nimero de empresas. En Hidalgo
121 gerentes representativos mediante una muestra
aleatoria proporcional al tamario, 71 de pequefias con
un error casi del 9%, y 50 pertenecientes a medianas
con un error cerca del 6%. Esta muestra fue adquiri-
da en la capital del estado, Pachuca de Soto, ademas
de Tula, Tulancingo, Tepeji del Rio y 23 municipios
adicionales, distribuyéndose entre los sectores: Indus-
trial (36%), Comercial (31%) y Servicios (33%).

En Tamaulipas, 93 cuestionarios, 16 del sector in-
dustrial, 28 del comercial y 49 de servicios, fueron
aplicados a ejecutivos de las ciudades mas impor-
tantes, esto de acuerdo al nimero de empresas y
contribucién al empleo, a saber: Nuevo Laredo,
Reynosa, H. Matamoros, Ciudad Victoria, Ciudad
Mante, Tampico, Madero y Altamira.

Por tltimo, en Colima, capital del estado del mismo
nombre, 87 instrumentos fueron aplicados, en su
mayoria (48%), al sector servicios. Esta actividad se
llevé a cabo entre abril y junio del 2007, en este
ltimo mes se terminé de capturar todos los datos.

Las medias demogréficas y frecuencias obtenidas en
la muestra poblacional (Tabla 1) de los tres estados
son los siguientes:

i) una predominancia masculina del 64%;

ii) 39 anos promedio;

iii) un estado civil dominante de casados del 54%,
frente a 21% solteros v 23% divorciados;

iv) mas de la mitad (59%) tienen una licencia-
tura y solamente 15% posgrado, la mayoria
(72%) de escuelas publicas.

Las frecuencias empresariales poblacionales (Tabla
2) refieren que:

v) el 34% tiene mds de 10 arios de antigtiedad
en el puesto, 27% menos de 3y 20% de 3 a
5 anos de antigtiedad y,

vi) el 58% de los gerentes tiene mds de 10 em-
pleados a su cargo, el 21% tienen de cinco a
diez y el 16% menos de cinco.

Tabla 1. Estadisticos descriptivos poblacionales'

Edad Tendencia Central Dispersién Escolaridad Frecuencia
Media 39 Desv. Estd. 301 100
Mediana 38 11 Primaria 5
Moda 34 Varianza Secundaria 16
115 Preparatoria 36 12

Est. Civil Frecuencia % Est. Comerc. 22
Soltero 62 21 Licenciatura 178 59
Casado 165 54 Posgrado 44 15
Divorciado 68 23
Viudo 6 2 Tipo de Escuela Frecuencia %

Género Frecuencia % 301 100
Masculino 194 64 Privada 84 28
Femenino 107 36 Publica 217 72

1 Datos propios de la investigacion.
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Tabla 2. Estadisticos descriptivos empresariales de la poblacién, frecuencias y porcentajes?

Antig. Frec. % Personas Frec. % Tamaro de Frec. % Estado? Frec. %
en puesto 301 100 acargo 301 100 empresa 301 100 301
< 3 anos 81 27 | Ninguno 16 5 Micro 59 20 | Hidalgo 121 40
de3ab 61 20 |Menosdeb 47 16 | Pequena 150 50 | Colima 87 29
de6al0 59 19 |de5al0 64 21 Mediana 76 25 | Tamaulipas 93 31
> 10 100 34 | Masde 10 174 58 | Grande 16 5

3.4 Anadlisis de datos

Se realizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov para
la muestra poblacional de los tres estados (IN = 301)
mediante la distribucién normal, uniforme y expo-
nencial, rechazando la hipétesis nula sobre bondad
de ajuste de tales distribuciones y se concluyé que
las cinco variables, Desafiar los procesos, Inspirar
una visién compartida, Habilitar a otros a actuar,
Modelar el camino y Dar aliento al corazén, del
IPL no se ajustan a estas tres tipos de distribuciones.
Esto se demuestra mediante al siguiente analisis.

La tabla 3 ofrece primeramente el nimero de casos
vélidos (N = 301) y los parametros de la distribu-
cién normal (Medias = 3.8743, 3.8326, 4.0515,
4.2127, 3.9025 y Desviaciones Tipicas = 0.65502,
0.70799, 0.63101, 0.60624, 0,63708). A conti-
nuacién las diferencias mas extremas entre las fre-
cuencias acumuladas empiricas y tedricas. Finalmen-
te, presenta el estadistico K-Z (2.098, 2.112, 2.150,

1.857, 1.436) y su nivel critico (Significacién asintéti-
ca bilateral < 0.0005, e igual a 0.002 y 0.032) para
cada una de las cinco variables del IPL. Puesto que
el valor critico es muy pequefio (menor que 0.05), se
rechaza la hipétesis nula de normalidad y se concluye
que las puntuaciones de las cinco variables del IPL no
se ajustan a una distribucién normal.

La tabla 4 ofrece primeramente el nimero de casos
validos (N = 301) y los parametros de la distribucién
uniforme (Minima y Mdxima). A continuacién las
diferencias mas extremas entre las frecuencias acu-
muladas empiricas y tedricas. Finalmente, presenta
el estadistico K-Z (6.888, 6.387, 6.721, 9.072,
7.501) y su nivel critico (Significacién asintética bi-
lateral < 0.0005) para cada una de las cinco va-
riables del IPL. Puesto que el valor critico es muy
pequerio (menor que 0.05), se rechaza la hipétesis
nula de uniformidad y se concluye que las puntua-
ciones de las cinco variables del IPL no se ajustan a
una distribucién uniforme.

Tabla 3. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la muestra (distribucién normal) de Hidalgo, Colima y Tamaulipas

(N = 301)3
Desafiar los | Inspirar una visién | Habilitar a otros Modelar el . Dar aliento al ,
procesos compartida a actuar odelar el camino | Dar aliento al corazén
N 301 301 301 301 301
Parametros normales Media 3.8743 3.8326 4.0515 4.2127 3.9025
Desuv. tipica 65502 70799 63101 60624 63708
Absoluta 21 122 124 107 .083
Diferencias mas extremas | Positiva .052 .053 .066 .097 042
Negativa -121 -122 -124 -.107 -.083
Z de Kolmogorov-Smirnov 2.098 2112 2.150 1.857 1.436
Sig. Asintét. (bilateral) .000 .000 .000 .002 .032

2

de Tamaulipas.

3 Datos propios de la investigacion
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Tabla 4. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la muestra (distribucion uniforme) de Hidalgo, Colima y Tamaulipas

(N =301)*

Desafiar los |Inspirar una visién| Habilitar a Modelar Dar aliento

procesos compartida | ofros a actuar el camino al corazén
N 301 301 301 301 301
. . Minima 1.33 1.33 1.67 117 117
Parametros uniformes Méxima 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
Absoluta .397 .368 .387 .523 432
Diferencias més extremas Positiva .028 .018 .007 .003 .007
Negativa -.397 -.368 -.387 -.523 -.432
Z de Kolmogorov-Smirnov 6.888 6.387 6.721 9.072 7.501
Sig. Asintét. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000

La tabla 5 ofrece, en primer lugar, el nimero de
casos validos (N = 301) y los parametros de la dis-
tribucién exponencial (Media). A continuacién las
diferencias mas extremas entre las frecuencias acu-
muladas empiricas vy tedricas. Finalmente, presenta
el estadistico K-Z (8.083, 7.920, 8.211, 8.390,
8.269) v su nivel critico (Significacion asintética bila-

teral < 0.0005) para cada una de las cinco variables
del IPL. Puesto que el valor critico es muy pequeiio
(menor que 0.05), se rechaza la hipétesis nula de
exponencialidad y se concluye que las puntuaciones
de las cinco variables del IPL no se ajustan a una
distribucién exponencial.

Tabla 5. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para la muestra (distribucién exponencial)
de Hidalgo, Colima y Tamaulipas (N = 301)®

Desafiar los [ Inspirar una visién [Habilitar a otros Modelar Dar aliento al
procesos compartida a actuar el camino corazén
N 301 301 301 301 301
Pardmetros exponenciales | Media 3.8743 3.8326 4.0515 4.2127 3.9025
Absoluta 466 456 473 484 ATT
Diferencias mas extrernas Positi\{a 275 271 291 .305 .278
Negativa -.466 -.456 -.473 -.484 - 477
Z de Kolmogorov-Smirnov 8.083 7.920 8.211 8.390 8.269
Sig. Asintét. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000

Después de realizar las pruebas de muestra, se en-
contré que no cumple con una distribucién normal,
ni una uniforme ni exponencial. Asimismo, se reali-
zaron las pruebas de Kruskal-Wallis (Chi-cuadrado)
y de medianas, no paramétricas, para la compara-
cién entre grupos, estados, sobre la puntuacién del
IPL bajo la siguiente hipotesis.

Datos propios de la investigacion.

5 Datos propios de la investigacién.

3.5 Hipétesis

Se presenta aqui la siguiente hipdtesis de investi-
gacion: La diferencia, de participacion empresarial
en varios sectores, en la dindmica comercial de ex-
portacién, en el empleo, en la desaparicién y en la
dinédmica del mercadeo regional, de cada uno de los
tres estados, Hidalgo, Colima y Tamaulipas, deter-
minan diferencias significativas en el liderazgo (IPL)
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entre la poblacién de los tres estado. Contrariamen-
te, se determina que los gerentes de los tres estados
no difieren culturalmente y se sittan igualmente en
las précticas de liderazgo.

3.6 Resultados

Las pruebas de Kruskal-Wallis y de medianas acep-
taron la hipétesis de igualdad de promedios po-
blacionales permiten concluir que las poblaciones
comparadas, de los estados de Hidalgo, Colima y
Tamaulipas, no difieren en las cinco variables, Desa-
fiar los procesos, Inspirar una visién compartida,
Habilitar a los demds para que acttien, Modelar
el camino y Dar aliento al corazén, del IPL. Por
lo que se demuestra la hipétesis de la presente in-
vestigacién mediante las pruebas estadisticas no
paramétricas para varias muestras de la siguiente
forma.

La tabla 6 ofrece el tamafo de cada estado (N) y
los Rangos promedios resultantes de la asignacion
de rangos a las puntuaciones de los tres estados,
Hidalgo, Colima y Tamaulipas. La tabla 7 contie-
ne el estadistico de Kruskal-Wallis (Chi-cuadrado
=2.323, 2.280, 6.314, 2.089, 3.397), sus grados
de libertad (gl = 2) y su nivel critico (Significacién
asintética = 0.313, 0.320, 0.043, 0.352, 0.183)
de las cinco variables del IPL. Puesto que el nivel
critico no es menor que 0.05, en las variables: De-
safiar los procesos, Inspirar una visién comparti-
da, Modelar el camino y Dar aliento al corazon,
se acepta la hipotesis de igualdad de promedios
poblacionales y se concluye que las poblaciones,
de los estados de Hidalgo, Colima y Tamaulipas,
comparadas no difieren en tales variables del IPL.
Sin embargo en la variable Habilitar a otros a ac-
tuar del IPL, el nivel critico es menor, ligeramente
(0.05 - 0.043 = 0.0007), por tanto se rechaza la
hipétesis de igualdad de promedios y se concluye
que las poblaciones comparadas si difieren en esta
Gltima variable.

Tabla 6. Rangos de las cinco variables del IPL de los tres Estados®

Variable del IPL ESTADO N Rango promedio

Hidalgo 121 156.47
Desafiar los procesos Colima 87 155.56
Tamaulipas 93 139.62

Total 301
Hidalgo 121 158.94
Inspirar una vision compartida Colima 87 150.78
Tamaulipas 93 140.88

Total 301
Hidalgo 121 156.14
Habilitar a otros a actuar Colima 87 163.36
Tamaulipas 93 132.75

Total 301
. Hidalgo 121 153.41
Modelar el camino Colima 87 158.66
Tamaulipas 93 140.70

Total 301
Hidalgo 121 153.43
Dar aliento al corazédn Colima 87 161.40
Tamaulipas 93 138.12

Total 301

¢ Datos propios de la investigacion
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Tabla 7. Prueba de Kruskal-Wallis para las cinco variables del IPL7

) Inspirar una Habilitar a otros n Dar aliento
Desafiar los procesos® 2 " Modelar el camino® ;
visibn compartida® a actuar® al corazén?
Chi-cuadrado 2.323 2.280 6.314 2.089 3.397
Gl 2 2 2 2 2
Sig. Asintot. 313 .320 .043 352 183

Complementariamente, se realiz6 la prueba de me-
dianas, de la siguiente forma. La tabla 8 exhibe las
frecuencias de las cinco variables del IPL de los tres
estados. La tabla 9 presenta el tamario de la mues-
tra total (IN = 301), el valor de la mediana (Media-
na = 4.0000, 4.0000, 4.1667, 4.3333, 4.0000),
el estadistico X? de Person (Chi-cuadrado = .709,
4.431, 3.271, .222, 1.368), sus grados de liber-

tad (gl = 2) y el nivel critico asintético asociado al
estadistico (Sig. Asintét. = 0.702, 0.109, 0.195,
0.895, 0.504). Puesto que el nivel critico es mayor
que 0.05, se acepta la hipétesis de igualdad de pro-
medios poblacionales y se concluye que las pobla-
ciones comparadas no difieren en las cinco variables
del IPL.

Tabla 8. Frecuencias de las cinco variables del IPL®

Variable del IPL Estado
Hidalgo Colima Tamaulipas
Desafiar los procesos z:'vl&d;?j?:na 23 :53(7) gg
Inspirar una vision compartida Z :'\A&dei?j?:na 22 2(7) g?
Habilitar a otros a actuar z:l\/l(;/ldeizriw:na gg 32; 28
Modelar el camino Zzl\/l&dei?j?:na gg g? gg
Dar aliento al corazén ;M E/ld;?j?:na 3? 323 23

Tabla 9. Prueba de la mediana?®

Desafiar los procesos? g una vision LA Modelar el camino? | Dar aliento al corazén?
compartida® a actuar®
N 301 301 301 301 301
Mediana 4.0000 4.0000 4.1667 4.3333 4.0000
Chi-cuadrado .709b 4.431 ¢ 3.271d .222¢e 1.368f
Gl 2 2 2 2 2
Sig. Asintot. 702 109 195 .895 504

7 Datos propios de la investigacién, la variable de agrupacion utilizada fue Estado.

8 Datos propios de la investigacion

9 Datos propios de la investigacion. Claves de interpretacién: a Variable de agrupacion: Estado; b O casillas (0.0%) con frecuencias
esperadas menores que 5. La frecuencia de casilla esperada minima es 35.8; ¢ 0 casillas (0.0%) con frecuencias esperadas menores
que 5. La frecuencia de casilla esperada minima es 37,0; d 0 casillas (0.0%) con frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia
de casilla esperada minima es 37,6; e 0 casillas (0.0%) con frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia de casilla esperada
minima es 36,1y, f 0 casillas (0.0%) con frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia de casilla esperada minima es 36,7.
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Las pruebas de Kruskal-Wallis y de medianas, an-
tes presentadas, admiten la hipétesis de igualdad de
promedios y se concluye que los gerentes, de los
estados de Hidalgo, Colima y Tamaulipas, practican
de igual manera los cinco comportamientos de lide-
razgo, Desafiar los procesos, Inspirar una vision
compartida, Habilitar a los demas para que ac-
tuen, Modelar el camino y Dar aliento al corazoén,
del IPL. Por lo que queda demostrada la hipétesis
de la presente investigacion.

Una vez verificada la hipétesis de investigacion, se
presentan los estadisticos descriptivos del Inventario
de las Practicas de Liderazgo de Hidalgo, Colima y
Tamaulipas (N = 301). Las practicas de liderazgo pro-
medios se distribuyeron de la siguiente forma: (x ) de-
safiar los procesos (3.8743) e (x,) inspirar una visién
compartida (3.8326), con la mayor desviacion tipica
(0.70799), se ejercen ocasionalmente, (x,) habilitar a
los demas para que acttien (4.0515) y (x,) Modelar el
camino (4.2127), esta tltima con la menor desviacion
tipica (0.60624), se usan siempre; y (x,) dar aliento al
corazén a menudo (3.9025) (tabla 10).

Tabla 10. Distribucion de medias y desviaciones poblacionales en el IPL'°

Variable N Media Desviacion |y, Méximo
tipica
Desafiar los procesos 301 3.8743 .65502 1.33 5.00
Inspirar una visién compartida 301 3.8326 .70799 1.33 5.00
Habilitar a otros a actuar 301 4.0515 .63101 1.67 5.00
Modelar el camino 301 4.2127 .60624 117 5.00
Dar aliento al corazéon 301 3.9025 63708 117 5.00

4. Discusién y conclusiones

Las muestras no son representativas de los estados
de Tamaulipas y Colima, por tanto no se puede afir-
mar que los datos demograficos y el comportamien-
to de los gerentes, acorde a los resultados del IPL,
presentados aqui, conformen él de los ejecutivos de
tales estados. Sin embargo, los gerentes de Hidalgo,
quienes si conformaron una muestra representativa
de las PyMEs estatales, se comportan de la misma
manera.

Tres comportamientos del IPL, Desafiar los proce-
sos, Inspirar una vision compartida y Dar aliento
al corazdn, se ejercen ocasionalmente y con me-
nor frecuencia que los otros dos. Lo que precisa
investigaciones futuras sobre las causas de su menor
préactica. Asimismo, se requieren de investigaciones
sobre el incremento de la practica de estos tres
comportamientos con respecto y contrariamente a
los otros dos, Habilitar a los demas para que actien
y Modelar el camino.

10 Datos propios de la investigacion
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Respecto al marco conceptual del IPL, Kouzes y
Posner (2002) adicionan un sexto comportamien-
to, credibilidad, pero sin relacién explicativa con las
dimensiones y, sobre todo, con el cuestionario del
IPL. Otros autores, consideran a un gerente como
un tomador de decisiones (Ansoff, 1965) no como
un lider. Asimismo, el convencionalismo del lideraz-
go, excluye teméticas relacionadas con el conflicto y
el poder, los cuales pueden avanzar en la compren-
sion del fenémeno ejecutivo (Barba, 1993; Hellrie-
gel, 1998), lo que precisa investigaciones tedricas
futuras que integren poder y liderazgo.

Zagorsek, Jaklic y Stough (2004) y de McCarthy
(2005), mencionan que el cuestionario de IPL cap-
tura solo una fraccion de las conductas del total del
liderazgo ocurridas en una cierta regién o pais de
estudio, lo que fue demostrado en la presente in-
vestigacion —igualdad de comportamiento en tres
estados de México respecto al IPL— ello a pesar de
las diferencias comerciales y econémicas entre los
tres estados.
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Por otro lado, la gestién individual tiene gran impor-
tancia en México, puesto que se agrupan en gran ni-
mero (casi el 100%) las microempresas. Estas ofre-
cen individualmente su trabajo —los censos econé-
micos del INEGI sefialan précticamente la totalidad
de las microempresas como personas fisicas— esto
es, como autoempleadas sin contar con recursos hu-
manos. Por ello, es necesario esforzarse por investi-
gaciones tanto tedricas como empiricas para avanzar
en la comprension del fenémeno del autoempleo,
autoliderazgo y autodesarrollo (McCollumn, 1999).

Respecto al ambito intracultural, las diferencias em-
presariales y econémicas de las empresas de los tres
estados estudiados, Hidalgo, Colima y Tamaulipas,
no implicaron una diferencia en los comportamien-
tos del IPL. Desde la perspectiva de Hofstede (1984),
la poblacién estudiada, los gerentes de las PyMEs de
los tres estados de México, se comporta de acuerdo
a una programacion colectiva identificable a una cul-
tura nacional, formada por creencias y valores del
gerente mexicano (Brodbeck et al. 2000).

Concluyendo de esta forma, que las préacticas de
liderazgo del IPL son establecidas por una cultura
nacional (Hofstade, 1980, 1984, 2001; House,
Hanges, Javidan, Dorfman y Gupta, 1997). Al mis-
mo tiempo, demostrandose en la presente investi-
gacion, que la cultura y los valores mexicanos tienen
mas influencia sobre el liderazgo (Laurenent 1986)
que otras caracteristicas intraculturales contingen-
tes, como son, la situacién comercial y econémica
de cada regién del pais, México.
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