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Modelo confirmatorio de relacion entre liderazgo y género en empresarios.
Pequefa y mediana-empresa;, Guadalajara, Mexico.

Resumen

La ponencia muestra el estudio confirmatorio de la hipodtesis: “Relacion entre estilo de Liderazgo
y Género,” la aportacion es con empresarios y empresarias de Pequefia y Mediana empresa en
Guadalajara. Jal. Méx. La metodologia utilizada se construye con los resultados de Ohio 1957,
Hemphill y Coons,1957; Michigan Likert 1961, Blake y Mounton 1964; Bass y Avolio 1994,
Teoria de Rol de Género 1978, Eagly y Johannesen -Schmit, 2001, asi como los meta-analisis de
Eagly y Johnson 1990, y Cuadrado 2000. Los resultados —muestran una relacion positiva
significativa respecto a género (CR) 1.96; en dimensiones: Liderazgo: Grid Gerencial R2=.375,
Transformacional R2=.025 y Transaccional R2=.02 con p>.05; mostrando evidencia empirica
que confirma que no existe diferenciacion entre estilo de liderazgo y Genero Bartol (1976);
Kanter 1977; Eagly 1987; Chusmiry Durand, (1988); Komives,1991; Druskat 1994; Zafra y del
Olmo 1999; Maher, 1997; Bass 1998; Cuadrado 2000; Van Engen, Leeden y Willemsen 2001.
Descartando los que los diferencian Hughey y Gelman (1986); Bombyk (1988); Grant (1988);
Helgesen (1990); Eagly y Bass y Avolio 1994; Bass, Avolio, Atwater, 1996; Johannesen-
Schmidt, 2001; Ramos, Sarrio, Barbera y Candela, 2002.
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Introduccion

Los emprendedores crean empresas con metas de crecimiento que les permita la rentabilidad y
permanencia de las mismas, por ello el espiritu emprendedor es un acto social, por medio del cual
un individuo, mediante esfuerzos organizados, arriesga su tiempo y dinero en la bdsqueda de
oportunidades para crear valor Robbins y Coulter (2005), en las cuales se presenta una relacion
directa con la necesidad de satisfacer las necesidades econémicas y sociales de la humanidad, ya
que ellas constituyen una ruta hacia formas mas adecuadas de progreso. Rodriguez (1998, p.15)

Los Rasgos psicoldgicos de la masculinidad y la feminidad son un simbolo cultural en donde se
identifican diferencias significativas las cuales son sujetas de interpretacion Donnell y Hall
(1980), Estudiar el “Liderazgo” del emprendedor requiere abordarse desde una perspectiva de
Género en donde los los mexicanos tienden a la masculinidad y al colectivismo Hofstede
(2005). Los resultados presentados en la presente ponencia, muestran una confirmacion a los
estudios que no reconocen diferencias entre hombres y mujeres en los estilos directivos, ni
patrones diferenciadores en cuanto al estilo de Liderazgo.

Las dimensiones fijadas para confirmar la relacion entre Liderazgo y Género, se explican con la
Personalidad del Lider y sus Competencias Profesionales Administrativas. EI documento se
desarrolla con un orden que muestra el planteamiento del problema, revision de literatura,
disefio de la investigacion para posteriormente presentar los resultados de la investigacién tanto
exploratoria como confirmatoria que muestran el logro de los objetivos y la comprobacion de la
hip6tesis; Por Gltimo se presenta en el analisis de resultados con su discusién y conclusiones.

Planteamiento del problema

Los diferentes roles que desempefia actualmente la mujer, exigen de ella el desarrollo de
Habilidades, que le permitan desenvolverse en un mundo globalizado, traspasa las fronteras del
hogar y del medio religioso, para incursionar en el ambito empresarial, mostrando sus
Conocimientos, Habilidades y Actitudes, las cuales son sujetas de estudio, asi como su
comportamiento de gestion empresarial reflejado en su Liderazgo y diferenciado de los
emprendedores.

Los objetivos de la investigacién expuesta en la presente ponencia son:

1.Identificar los “Estilos de Liderazgo de 10S empresarios y empresarias.

2.Determinar como la variable Género, guarda una relacion directa con el Liderazgo,
manifiesto en estilos de gestion de los emprendedores.

3. Confirmar la relacidn entre las dimensiones Género, Estilo de Liderazgo
La Hipotesis a comprobar: La variable Género modifica al resto de las variables
explicadas en las dimensiones: Rasgos de Personalidad y Estilo de Liderazgo

Marco tedrico

Las empresas micro, pequefias y medianas son el monitor de desarrollo del pais y se clasifican de
acuerdo al nimero de empleados: la Microempresa tiene hasta 10; para la Pequefia Empresa, de
11 a 50; para la Mediana Empresa se considera para la Industria, de 51 a 250; en Comercio, de 31
al00 y para el sector Servicios, de 51 a 100; de acuerdo a la clasificacion del Diario Oficial de la



Federacion del dia 30 de Junio de 2009.Desde la perspectiva econdmica, se identifica un
crecimiento de la industria mexicana mediana y pequefia la cual ha tenido un incremento desde
1930 a 2007 del 87%. Para Jalisco la importancia de las MPYMES representa el 95% de las
empresas en el estado, participa con la generacion de mas del 65% de los empleos y el 44% del
P.I.B. de acuerdo a los informes de la Secretaria de Economia del Estado de Jalisco SEIJAL
(2006).

El proceso de formacion de empresa, es el resultado final de una accion humana muy especial y
el comienzo de otra. Shapero, (1985) basado en un sistema que denomina evento empresarial
como variable dependiente y como independiente al individuo o grupo empresarial, asi como los
factores sociales, economicos, politicos, culturales y situaciones gque afectan el proceso de
formacion de empresa. (Varela, 2001, p.84).

Definir “Liderazgo” es un tema complejo y se aborda desde diferentes perspectivas. Los autores
Hoy y Miskel (2000), sefialan que el Liderazgo debe definirse ampliamente como un proceso
social, en el que un miembro de un grupo u organizacién influye en la interpretacion de los
eventos internos y externos, la eleccion de metas o resultados deseados, la organizacion de las
actividades en el trabajo, la motivacion individual, el poder de las relaciones, y las orientaciones
compartidas. El lider también se define como la persona que crea el cambio mas efectivo en el
desempefio del grupo Catell (1951 -1990), Katz y Kahn (1978); inspira confianza y sensacion de
apoyo Reza (1998), Yukl (2002), DuBrin (2000); influye en otros, posee autoridad gerencial y
dirige a los actores de la organizacidn, hacia el logro de esfuerzos particulares y los objetivos de
la organizacion Robbins y Coulter (2005), y de un bien mayor Blanchard (2001). Tichy (1998):
complementa con un aspecto innovador El Liderazgo, es lograr cosas a través de otras personas a
las que no se les hubiera ocurrido si usted no estuviera alli.

Los investigadores han hecho énfasis en que la relacion entre el administrador y el empleado es
critico para un Liderazgo efectivo ya que las relaciones de calidad y la apertura de interacciones
pueden no solo mejorar la coordinacién sino, también, motivar y dar poder a los empleados,
siendo mas productivos en las tareas y mas dispuestos a comprometerse en actividades Utiles a la
organizacion Liu (2004). Para explicar la Relacion entre Liderazgo y género se desarrolla el
marco teorico de referencia sobre el cual se delimitaron dos dimensiones de agrupacion para el
estudio de las variables de estudio. En primer lugar la dimensién Rasgos de Personalidad,
considerando como principales indicadores se identifica el Locus de control, el cual se ubica en
un continuo entre atribuir el control del propio destino a razones externas o internas. Los lideres
asumen la responsabilidad de lo que son, de su conducta y productividad, del desempefio de su
unidad organizacional y tienden a orientarse hacia el futuro, establecer objetivos y preparar
planes para alcanzarlos. La Necesidad de Logro es otro de los indicadores considerados,
partiendo de las aportaciones de Hoy y Miskel (2000), que asocia las variables de los rasgos con
el lider efectivo categorizados en tres grupos: a) personalidad, b) motivacion y c) habilidades,
este ultimo da la referencia también para la fijacion de la segunda dimension estudiada que son
las Competencias del Lider.

Lussier y Achua (2005), lo consideran como la teoria de Rasgos, Comportamiento y Liderazgo
por contingencia; definiendo que el Liderazgo se da como un conjunto de personas que trabajan
juntas y que por ello, el trabajo en equipo exige confianza y cooperacién, con habilidades



complementarias, que se unen en un propésito, fijando objetivos y expectativas de desempefio
comunes, de los cuales se responsabilizan y sefialan los nueve rasgos que distinguen a los lideres
de los que no lo son: dominio, gran energia, locus de control, Integridad, flexibilidad, sensibilidad
hacia los demas, inteligencia emocional, estabilidad y confianza en si mismo. Kousez y Posner
(2005), reconocieron cinco practicas fundamentales a través de las cuales los lideres logran
realizar cosas extraordinarias, desafiar los procesos, inspirar una vision compartida, habilitar a
otros para actuar, servir de modelo, brindar aliento. El autor Hughes, Ginnet, Curphy (2007 )
sefiala que la gran energia que tiene un lider debe considerarse dentro de los dos principales
rasgos de la dimension escrupulosidad de el modelo de los cinco factores, por ello, menciona que
los lideres tienen empuje y trabajan para lograr los objetivos; en el mismo afio.

Robbins (2005), menciona que los rasgos de personalidad no son suficientes para explicar el
Liderazgo, las explicaciones que sdlo tienen base en las caracteristicas, pasan por alto factores
situacionales y las interacciones con los subordinados, por lo cual, la posesion de los rasgos
apropiados soélo significa que un individuo puede llegar a ser un lider efectivo, ya que, todavia
tiene que desarrollar las acciones apropiadas. La consideracion de la dimensién Rasgos de
Personalidad para la explicacion de Liderazgo del emprendedor, se confirma también con los
autores, Ones, Dilchert, Viswesvaran, y Judge (2007) quienes realizaron un meta-analisis que
sefiala en sus conclusiones que las variables de personalidad medidas por los rasgos por sus
antecesores, tienen validez ya que ha sido evidenciada a través de varios estudios, muchos de
ellos con muestras grandes.

La segunda dimension sujeta a estudio es el Estilo de Liderazgo, sustentado con evidencia
empirica de los autores que se presentan a continuacion iniciando con Teoria conductual, Lewin,
Lippit, White (1939), quienes realizaron estudios en la Universidad de lowa, enfocados a la
identificacion del estilo de Liderazgo, mas que sobre sus rasgos de personalidad, en sus
aportaciones identificaron dos estilos: Liderazgo Autocratico y Liderazgo Demaocrata, EI primero
es sefialado como el lider que toma en forma individual decisiones, informa a los empleados |o
que deben hacer y los supervisa muy de cerca; EI Democratico es el dirigente que involucra la
participacion de los trabajadores en las decisiones, su trabajo lo realiza conjuntamente con su
personal para determinar lo que hay que hacer, y supervisa muy de cerca a los empleados.

Posteriormente se identifican los estudios de la Universidad estatal de Ohio Hemphill y Coons,
1957, la conceptualizacion del estilo de liderazgo, se centrd en dos caracteristicas principales en
el ejercicio del liderazgo: Relaciones interpersonales y el comportamiento orientado a la tarea,
tales como: el logro de metas, produccion y estructura; También se incluyen los estudios de
Liderazgo del centro de investigacion de la Universidad de Michigan; fueron realizados por
medio de una encuesta, para determinar la efectividad del “Liderazgo”, generando un
cuestionario denominado Sondeo de organizaciones; los cuales arrojaron dos estilos de
comportamiento de los lideres, uno que denominaron centrado en el trabajo y otro que
denominaron centrado en los empleados Likert, (1961/1965).

Partiendo de los estudios antes mencionados los autores, Blake y Mouton (1967), determinan la
Rejilla del Liderazgo, utilizando como instrumento un cuestionario que califica con escalas del 1
al 9 dos dimensiones del comportamiento del lider, la primera mide en el eje de "X", la
orientacion del Liderazgo hacia las personas y en el de "Y™ el interés por los objetivos de
produccion de bienes y/o servicios, dando como resultado una calificacion dentro del continuo



que manifiesta su estilo de liderazgo denominados: Club Campestre (9.1) y Administracion
Empobrecida (1,1) para los estilos de direccién. deficientes; Administracion Obediencia -
Autoridad (1.9) y Administracion para estilos de direccion equilibrados y centrado en la tarea
(5.5); por ultimo la calificacion mas alta en el estilo Trabajo en equipo, siendo el de mayor
impacto, ya que da las mas altas calificaciones tanto a las personas como a las tareas (9.9).

Autores mas recientes dentro la teoria conductual, confirman la importancia de un estilo de
liderazgo concentrado, tanto en la produccion, como en las personas, Yukl (2002). El autor
Bennis, Warren, Heenan (2006) realiza su aportacion sefialando la existencia de un Co-liderazgo
en la que el administrador no tiene que desempefar funciones orientadas a la produccién y a la
gente simultdneamente, por consiguiente, los lideres con fuertes tendencias a enfocarse en la
produccion, pueden tener éxito, si tienen colideres que desempefien por ellos las funciones
orientadas a la gente y viceversa. Se consideran autores de enfoques contemporaneos mas
explicitos para el desarrollo de los lideres y de sus seguidores con Bass y Avolio, (1996);
Leithwood, (2000), Liderazgo Transaccional y Transformacional.

El Lider Transformacional, es carismatico, visionario y compartido, e inculca a sus seguidores la
habilidad de cuestionar no solo los puntos de vista definidos, sino, con el tiempo los que el
mismo lider establecio. Robines (2005) menciona a las teorias presentadas por los estudios de
Ohio; el modelo de Fidler (1967) Teoria de la Trayectoria y la Meta; y el modelo de Lider-
Participacion, como principales aportaciones. Estos lideres guian y motivan a sus seguidores en la
direccion de las metas establecidas, al aclarar los requisitos de los roles y actividades. El lider
transformacional tiene una correlacién mas alta con tasas inferiores de rotacién, mayor
productividad, y mayor satisfaccion de los empleados.

El modelo de Liderazgo Transformacional, para Kousez y Posner (2005, p.170), establece que
los lideres corren riesgos, son pioneros; personas que estan dispuestas a avanzar hacia el
Liderazgo Transformacional, el cual ha sido, generalmente, definido en términos de las siguientes
cuatro caracteristicas de Liderazgo , Influencia idealizada o carisma, motivacion inspiracional,
consideracion individual, y estimulacion intelectual Bass (1985); Bass y Avolio (1996); Den
Hartog, (1997, p. 19-29); Hinkin y Tracey, (1999).Barnet y McCormic, (2003), quién hizo una
audaz declaracion cuando debatio sobre el “Liderazgo Transformacional”, afirmando que el lider
transformacional existe cuando los individuos involucrados procuran el uno al otro altos niveles
de motivacion y moralidad.

Bass (1985), menciona que Liderazgo Transformacional, es una expansion del Liderazgo
Transaccional el cual se caracteriza por el intercambio de premios y castigos, los derechos del
seguidor vienen de una seria de transacciones con el lider, los cuales generalmente basan sus
decisiones después de la discusion con otros. Ellos determinan que se requiere, especifican las
condiciones y los términos en que debe cumplirse lo requerido, proviene de la mas tradicional
vision de los trabajadores y la organizacion, e involucra la posicion de poder del lider; sin
embargo, éste busca la manera de ayudar a motivar a los seguidores satisfaciendo sus mas altas
necesidades y comprometiéndolos aliin mas en el proceso del trabajo.

El Liderazgo Transformacional, se centra en las capacidades transformadoras de los lideres, mas
que en sus caracteristicas personales y en su relacion con sus seguidores. Se conoce a los lideres
transformacionales por mover o cambiar cosas, al comunicarse con su personal, aprovechando los



mas altos ideales y motivos de éstos, asi como una vision especial del futuro, situacion similar a
la que se presenta con los lideres carismaticos; los seguidores confian, admiran y respetan al lider
transformacional. Hay una confianza colectiva de los seguidores en la vision del lider respecto a
la organizacién y, en consecuencia, estan dispuestos a realizar un esfuerzo excepcional para
alcanzar las metas organizacionales, (Campbell, 2000).

Se cree que algunos lideres carismaticos, son transformacionales por naturaleza, pero no todos los
lideres de este tipo logran resultados transformadores, mediante los efectos carismaticos de sus
personalidades Pierce y Newstrom (2003). Los lideres transformacionales entienden que para
lograr que sus seguidores contribuyan plenamente al proceso de transformacion, tienen que
delegar autoridad en ellos y ofrecerles apoyo para que hagan las cosas; estimular su creatividad,
exhortarlos a reconsiderar las viejas formas de hacer las cosas y a reexaminar viejos supuestos,
fomentar la colaboracion, motivar y reforzar el comportamiento positivo, como la identificacion
y reconocimiento de los logros celebrando las pequefas victorias Podsakoff (1984).

Considerando un estilo de Liderazgo femenino, la evidencia empirica de dentro de los estudios
gue apoyaban la existencia de un estilo gerencial femenino, se encuentra el realizado con una
muestra integrada por mujeres ejecutivas que trabajaban en el area de servicios humanitarios de
la ciudad de Nueva York, Bombyk y Chernesky (1988); los resultados afirman el reconocimiento
de una forma distinta de administrar los recursos a la de sus contrapartes masculinos, destacan
nueve caracteristicas que podrian diferenciar a la gerencia femenina: El interés en las personas,
Sensibilidad hacia las necesidades de las mujeres trabajadoras, Inversién en la formacion
profesional de los trabajadores, orientacion cooperativa, perspectiva global, comunicacién
abierta, conocimiento de las inquietudes de otros, Interés en la calidad del ambiente y el uso de la
intuicion.

Algunos trabajos que también surgieron en esa misma década, buscaban sustentar la hipotesis de
una diferencia entre los estilos masculino y femenino de ejercer el trabajo gerencial. Destaca el
realizado por Idem. Donell y. Hall, (1980) quienes afirmaban que la diferencia es poco
significativa; Dobbinz y Platz (1986) mostro ciertos matices en el desempefio de los gerentes
hombres y mujeres en interaccion con sus subordinados: estos Gltimos manifestaron una mejor
disposicion para aceptar las drdenes provenientes de las mujeres gerentes. Esta idea fue recogida
por Helgesen (1990), quien concluye que la mujer tiene algo que ofrecer a la organizacion; que su
experiencia en el cuidado, cooperacion y el estar en comunicacion con otros, constituye una
“ventaja femenina”, que podria ser empleada en la creacion de lugares de trabajo mas humanos.

Una caracteristica importante del estilo de “Liderazgo femenino” es que las mujeres son
ellas mismas, se sienten comodas con su propio estilo, usan su propia fuerza natural y sus
Habilidades personales para resolver los problemas tanto en el trabajo como en la vida. Las
mujeres dirigen negocios, aunque los hombres logran los mejores resultados cuando se trata de
centrarse en el balance final, segun la encuesta realizada a mil ochocientos altos ejecutivos
australianos, dirigida por la consultora de empleo Consultancy Berry (2008) para el Programa
Steps Leadership, revel6 que las mujeres tenian mas posibilidades de probar suerte con sus ideas,
desafiar el status, tienen mas iniciativa estratégica y habilidad social, corren mas riesgos y tienen
una mayor capacidad de innovacion, e igualan a los hombres en el area de estabilidad emocional,
también los resultados arrojan que los ejecutivos quedaban por delante cuando se trataba de
ordenar y controlar operaciones de gestion, asi como en centrarse en los resultados financieros;



Concluye el estudio sefialando que las mujeres tienden a ser ambiciosas, audaces, traviesas,
coloridas e imaginativas, competitivas y visionarias.

Los resultados también sefialan que hombres son mejores al concentrarse en sus tareas y en
terminar el trabajo, mas que en dedicarse a las relaciones, tanto en casa como en el trabajo, se
mueven por oportunidades financieras, no tienen una gran orientacién hacia las relaciones
mostrando estar mas comodos con las jerarquias, los titulos y los procesos, Sistema de
Evaluacion Hogan. Para Barham, Fraser y Heath (1988); Hofstede 2005, destaca que las
expectativas féminas son:, Ambiente agradable, Seguridad y que actuar en equipo, lo cual se
estima cada dia mas importante para una buena gestion lo cual también sefialan (Hirsh y Jackson,
1989). Davidson y Cooper (1992) entrevistaron a una muestra de directivas y encontraron un
cuadro mas matizado ya muchos directivos, estaban firmemente embarcadas en una carrera
directiva, tenian ambicién y afan de superarse en su profesion, incluso se revelaron como mas
ambiciosas que los hombres y mas motivadas por factores intrinsecos (como el desarrollo
personal) que extrinsecos (como el sueldo y el rango social). La mayoria de las directivas habian
aprendido a no temer al éxito a la vez que adquirian, mas aplomo y experiencia.

En su meta analisis, Eagly y Johnson (1990) indican que los hombres manifiestan un estilo de
mando mas autocratico y que el de las mujeres es mas democratico y participativos orientado a lo
interpersonal: se muestran solicitas, amigables, accesibles, dispuestas a explicar los
procedimientos e interesadas por el estado de animo y el bienestar de los demas. El autor
Kabacoff, (1998), sefiala que las mujeres tienen una empatia natural, simpatia, saber escuchar una
preocupacion activa por las personas y sus necesidades, en formar relaciones estrechas de apoyo
con otros y comunicacion. Cuadrado, Navas (2000) confirma en su meta analisis que las
mujeres muestran un estilo de liderazgo mas orientado a las relaciones, democratico y
participativo que los hombres ya que ellos se enfocan mas a las tareas y muestran una mayor
motivacién para dirigir, también sefiala que las diferencia desde la perspectiva social y cultural,
también se manifiestan en ambientes organizacionales y deben explicarse desde una perspectiva
diferente a no Unicamente desde el enfoque de la Teoria de Género de Eagly y colaboradores
(1992). En otra investigacion sefiala que existen elevadas relaciones entre los factores del
liderazgo Transformacional, estimulacion intelectual e inspiracional y en su estudio en donde
mide la percepcion del lider hombre y mujer sobre la diferencia entre ellos, concluye que ninguno
de los dos identifica que existan diferencias en el estilo de liderazgo, sin embargo los anélisis
estadisticos realizados reflejan diferencias estereotipicas de género en los estilos democratico y
autocratico, en donde las mujeres se autocalifican hacia un liderazgo mas transaccional orientado
a la tarea.

Los estudios revelan que los negocios a cargo de mujeres son mas propensos a ofrecer beneficios
marginales tales como tiempo u horario flexible, reembolso de costos de matricula o puestos
compartidos, contribuyendo asi a eliminar algunas de las barreras que el mercado laboral
tradicionalmente ha presentado a la vez que incrementan la participacion de la mujer en la
economia. SBA.USA, Liderazgo Femenino. McFarland y Childress. (1996, p. 240).

Metodologia

La presente investigacion es de alcance correlacional y corresponde a la Linea de estudios de
Geénero y Liderazgo, de tal forma que permite mostrar un andlisis de los estilos de Liderazgo



que se identifican en hombres y mujeres emprendedores empresas PYME, de la Zona Conurbada
de Guadalajara. Jalisco, México y cubre para su nivel de analisis Ex Post- Facto, Transversal,
Descriptivo y confirmatorio sobre el impacto de la dimensién Género sobre los principales
indicadores que miden los elementos: Rasgos de personalidad y Estilo de Liderazgo. Como
método de obtencion de informacion se aplica una encuesta aplicada con un cuestionario
definidos con la teoria y la evidencia empirica, tanto en las dimensiones como en cada de sus
indicadores y que fue validado.

Para los Rasgos de Personalidad.- con los indicadores Locus de control, que atribuye el control
del propio destino a razones externas o internas y la Necesidad de Logro, de acuerdo a La teoria
de los rasgos de Hoy y Miskel (2000). En relacion al Estilo de Liderazgo se aplicd un
instrumento que identifica los diferentes estilos, realizado y validado por la Boston Consoulting
Group, de acuerdo con la malla administrativa del “Grid Gerencial” de Blake & Mounton (1967)
y en base a la calificacion de cada uno de los componentes del mismo, se clasifico en estilo de
Transformacional y Transaccional de Bass y Avolio. (1996)

Andlisis de resultados

Como analisis previo de los datos, se obtuvo de una muestra resultante de 227 elementos con 0
casos excluidos, con un resultado de Alfa de Cronbach de .503, basada en los elementos
tipificados de .737 con 34 elementos. El tamafio de muestra es de 240 empresarios. El valor de
Medida de adecuacion muestral resultante es con un KMO = .732, el cual se considera como
aceptable ya que el analisis factorial refleja el conjunto de variables con el menor nimero de
factores posible, asi el valor Chi-cuadrado para cada una de las dimensiones, es de =3995.794,
con gl = 378 (grados de libertad) y un nivel de significancia Sig .000.

En este apartado se presentan los resultados del andlisis exploratorio, en términos de distribucién
de frecuencias y posteriormente correlacional con el analisis confirmatorio, resultado de la
evidencia empirica que arroja el presente estudio. Como variable dependiente de acuerdo a los
resultados del modelo de regresion, se determina a la variable dependiente Género del
empresario, con una media cuadratica de .800 y un residual de 136; con un nivel de
significancia de.000. (a) También se confirma con estos resultados las variables de inclusion
obtenidas con el modelo de regresion logistica, en donde la variables predictoras independientes,
estan dadas por; factores inherentes al empresario, empresaria: Rasgos de personalidad, Locus de
control y necesidad de Logro; Estilo de Liderazgo: Transformacional, Transaccional y Grid
Gerencial.

La siguiente dimension sujeta a estudio son los rasgos de personalidad en donde se determina
como principales indicadores de acuerdo a la revision de la teoria y evidencia empirica en la
ciencias sociales y administrativas al Locus de control(criterio: alto- bajo) y la Necesidad de
Logro, en los cuales se identifican el siguiente comportamiento; Las emprendedoras reflejan un
porcentaje significativamente mayor, en Locus de control Bajo, 68.6%, en relacion a los
emprendedores quienes obtienen una frecuencia menor 46.2%. Los hombres se identifican en el
otro extremo con un Locus de control Alto 53.8%; Sin embargo en los hombres su
comportamiento no muestra un comportamiento significativamente diferenciado con el Bajo.



Contrariamente a las diferencia reflejadas en el Locus de control, en el indicador Necesidad de
Logro, se observan resultados similares en relacion a emprendedores 73.1% Yy emprendedoras
74.3%; los valores estadisticos resultantes son; Chi-cuadrado de Pearson .030, con grado de
libertad =1, un nivel de significancia asintotica bilateral de .861 y de significancia exacta bilateral
>.05, por lo cual se acepta la hipotesis de independencia y por lo tanto, podemos concluir las
variables Locus de control y Género, no estan relacionadas.

La siguiente dimensién, sujeta a estudio, fue respecto al estilo de Liderazgo de los
emprendedores, el cual se analiz6 de acuerdo con los tres principales tipos identificados en la
teoria: Grid Gerencial y Lider Transaccional o Transformacional, ademas del estilo de Lider
Visionario, el cual ya esta implicito en por el hecho de ser empresario. Las calificaciones
respecto al estilo de Liderazgo del Grid Gerencial muestran en los empresarios dos grupos
diferentes con proporciones altas, por una parte el estilo 9.9 denominado trabajo en equipo con un
44.2%y el estilo 1.9, con 40.4% sefialado también como Lider Autdcrata ya que le da el mayor
peso de su direccion al Logro de los objetivos y la menor calificacion para la orientacion hacia las
relaciones.

Por parte de las emprendedoras se observa, que si bien obtienen un resultado ligeramente superior
en el estilo 9.9 (trabajo en equipo) con un 49.1%, tambien muestran un porcentaje alto en el estilo
1,9 (mayor atencion a las personas que a las tareas).31.4%. Se observa conjuntamente que las
mujeres incluyen un estilo 5.5 considerado como administracion equilibrada del 12.6% ya que
da la misma importancia, tanto a las relaciones, como a las personas. Segtn el estilo de Liderazgo
identificado para las empresarias, ellas tienden ligeramente a ser mas transformacionales con una
proporcion de 85.1% contra un 82.7%, de los hombres, y en el Transaccional es a la inversa.

Tanto los estadisticos de referencia para el estilo de Liderazgo Transformacional , Chi-cuadrado
de Pearson .185 y para el Liderazgo Transaccional una Chi-cuadrado de Pearson de .122, los
valores de significancia en los dos estilos de Liderazgo superan el margen de alfa >.05, por lo que
no se acepta la hipotesis de independencia entre las variables estudiadas en ninguno de los dos
estilos de liderazgo. EI modelo refleja de acuerdo con los resultados de covarianza un valor de
(R2=.265) y una p<.05 que rechaza Ho, lo cual muestra una relacion significativa ente el estilo de
Liderazgo transformacional y el Grid Gerencial, que tiene una mayor relacién con el estilo de
“Liderazgo .9.9. Trabajo en equipo.

Para realizar el analisis confirmatorio se formulo el modelo matematico con las dimensiones e
indicadores mencionados en el planteamiento del problema y la metodologia, el cual fue
procesado usando AMOS vy el procedimiento MLE (Maximun Likelihood Estimation) Arbuckle,
2003. Los resultados del modelo matematico, cumplen con los requisitos de los estimadores
asintéticamente insesgados, consistentes y eficientes (Bollen, 1989), los cuales se aceptan si se
cubren los siguientes parametros: Los valores resultantes para GFI, AGFI, CFl, son mayores que
.90 y menores de .08 para RAMSEA vy la probabilidad de la distribucion Chi Cuadrada <.05 para
la prueba de hipotesis.

Para la comprobacién de la Hipotesis “Relacion entre estilo de Liderazgo y Género se confirma
el comportamiento en los resultados de las dimensiones Liderazgo en sus tres estilos, Grid
Gerencial R2=.375, Transformacional R2=.025 y Transaccional R2=.02 y en los tres casos
valores de p> .05, Estos resultados muestran evidencia empirica que acepta Ho confirmado que



no existe diferenciacion respecto a Género en relacién al Liderazgo, con los indicadores, Grid
Gerencial, Liderazgo Transformacional y Transaccional; asi como, también, el indicador de la
dimension Rasgos medida por el Logro.

Discusién

Los resultados presentados en la presente ponencia, muestran una confirmacion a los estudios que
no reconocen diferencias entre hombres y mujeres en los estilos directivos, ni patrones
diferenciadores en cuanto al estilo de Liderazgo Bartol (1976 biblio); Kanter 1977; Eagly 1987 ;
Chusmir y Durand, (1988); Komives,1991; Druskat 1994; Lopez Zafra y del Olmo 1999; 1997;
Bass 1996 cambia en resumen y discusion; Cuadrado, Navas 2000; Van Engen, Leeden y
Willemsen 2001. Descartando los que los diferencian Hughey y Gelman (1986); Bombyk (1988);
Grant (1988); Helgesen (1990); Eagly y Bass y Avolio 1994; Bass, Avolio, Atwater, 1996; Eagly,
Johannesen-Schmidt, 2007; Ramos, Sarrio, Barbera y Candela, 2002.

Las mujeres ejercen un Liderazgo que es mas habitual que el de los hombres, asi sefiala dos
caracteristicas del mismo: La preocupacion por los otros, las mujeres estan pendientes de los
demas; no se conciben a si mismas dirigiendo desde la cima, sino con otros; no se centran sélo en
la tarea y los objetivos, procuran tratar a cada uno de forma diferenciada (o mismo se hace con
los hijos dentro de una familia) por ello se identifica para los valores resultantes de los estilos de
Liderazgo obtenidos que las mujeres tienden mas a un estilo democratico participativo y en
equipo, lo cual coincide al marco teérico del The Leadership Grid (Rejilla de Liderazgo) de
Blake y Mouton, 1967 con el estilo 9.9 considerandose como el estilo de Liderazgo enfocado a
un Liderazgo en Equipo, confirmando los resultados de los meta-analisis: Eagly y Johnson
(1990); Cuadrado, Moleros, Navas (2000) y Eagly, Johannesen, Van Engen (2003

En relacion al comportamiento de la dimension Rasgos de Personalidad con los indicadores
Locus Interno de Control y Necesidad de “Logro”, Ahmed, (1985), muestra evidencia que
muestra una asociacion positiva, y por su parte Douglas y Shepherd (2002), sefialan la relacion
entre la independencia y el riesgo asumido como factores determinantes para ser empresario, sin
embargo en los resultados del grupo de empresarios y empresarias sujeto a estudio, no se
identifica ninguna relacion entre ellos, las dos variables se ubican dentro de la dimension
“Rasgos” y no se observa en este grupo de estudio, relacion entre ellos.

Considerando a la dimension Rasgos, se explica con el indicador Locus de control, confirmado
con Hoy y Miskel (2000), Tambien se confirma que no existe relacion entre Locus de control y
Género, Los Rasgos de Personalidad de los empresarios, son indicadores que se correlacionan
con el estilo de “Liderazgo, reflejando un comportamiento diferenciado por Género. Los estudios
dirigidos para identificar las caracteristicas de los lideres, revelan desde la Teoria de Rasgos,
partiendo de Bernard (1926), quienes sefialaban las cualidades innatas del lider, sefialando que los
Rasgos de Personalidad, son adecuados descriptores de aquellas personas que ejercen el
“Liderazgo, Ghiselli (1973), House, Mitchell (1974); y Bass (1985). Asi, como Catell, (1951);
Gibb (1961) y Lawson (1962); Catell (1990) utilizando el cuestionario de los 16 factores de
personalidad; reportan que los lideres tendian a obtener puntajes mas elevados en los siguientes
rasgos: inteligencia, entusiasmo, control y auto concepto.



En relacién con los resultados del modelo matematico de la presente evidencia empirica, se
identifica, la relacion entre el empresario que tiene un estilo de Liderazgo 9.9 de acuerdo al Grid
Gerencial” y presenta también un Liderazgo Transformacional, de acuerdo con Bass y Avolio
(1996); Leithwood et al. (2000), quienes lo describen como un lider: carismatico, visionario y
compartido. por ello en el modelo resultante de esta investigacion, se confirma que si existe una
relacion significativa y también una correlacion media entre ellos, Kousez y Posner (2005);
Blancard, Bowles, Carew y Parisi- Carew (2001), sefialan que los empresarios, empresarias para
ser eficientes en las organizaciones toman un “Liderazgo colaborativo y destrezas para el trabajo
en equipo, ya que es improbable que se tenga éxito y permanencia de la empresa sin estos estilos
de Liderazgo.

El modelo también confirma los resultados de Miskel (2000), quien define los rasgos del lider en
tres grupos: a) personalidad, b) motivacion y c¢) Habilidades necesarias para cumplir con las
metas y objetivos expresados por una organizacion,

Conclusion

La presente investigacion cumplio con los objetivos, confirmando la evidencia del
comportamiento de las principales dimensiones del “Estilo de Liderazgo Empresarial en
empresas Pyme dirigidas por sus duefios y los componentes que lo explican, desde una
perspectiva de Género. Se comprueba la hipo6tesis para este caso de estudio, mostrando que no
existe relacion entre el estilo de “Liderazgo de los empresarios en Pyme y su Género.

Se identifica el comportamiento de los estilos de “Liderazgo de los emprendedores de Jalisco
tendientes al trabajo en equipo, lo cual no es Unicamente de beneficio en la empresa sino de
Jalisco y México; asi como un cuadro empresarial de una gran riqueza que muestra Rasgos de
Personalidad diferenciados que los impulsa para tomar el riesgo de ser empresarios orientados
por el Logro, pero con un compromiso mostrado en el Locus de control, que los lleva al
emprendimiento de una empresa, no solo para cumplir sus compromisos economicos inmediatos,
sino con el interés de crear un patrimonio familiar y contribuir a la generacion de fuentes de
trabajo en el pais. Las variables resultantes “Liderazgo” no muestran una relacion positiva
significativa con respecto al Género, confirmando los estudios que no reconocen diferencias
significativas entre hombres y mujeres de acuerdo a la evidencia empirica de soporte.

Dado que las dotes de un mando del futuro parecen perfilarse como una combinacion de rasgos
masculinos y femeninos, con las siguientes aptitudes de pensamiento estratégico y comunicacion,
mujeres y hombres tienen cosas que aprender y que ganar, del hecho de trabajar juntos Powell,
1991, lo cual en ningin momento habla de diferenciaciones, ya que respeta la esencia de cada
uno de ellos y pretende resaltar la importancia de fomentar a la mujer como empresaria.

Para proximas investigaciones, se sugiere disefiar y extender la muestra para ver: La flexibilidad
del modelo: Ver su comportamiento para muestras mayores a 500 casos (en diferentes contextos)
y ampliar la participacion de empresarios.
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