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reSumen. el rol del líder debe atender nuevas necesidades, en este sentido, el objetivo del presente es identificar y
analizar los factores de liderazgo que impactan en una organización, con el propósito de fortalecer la cultura
organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo inclusivo, colaborativo y alineado con los valores, la misión y visión
de la organización. en este primer momento se validará un cuestionario aplicado vía electrónica a líderes empresariales y
educativos, procesando los datos en dos softwares estadísticos: SpSS 24 y SmArt plS Sem. resultando válido y
confiable para el impacto de la empatía y el trabajo colaborativo en el liderazgo, con un Alfa de Cronbach de .7 para los
tres indicadores y un estadístico de colinealidad (vif) con un valor dentro del umbral válido. Su desarrollo fue bajo un
enfoque mixto. Concluyendo, la empatía y el trabajo colaborativo son fundamentales en el liderazgo y fortalecimiento de
la cultura organizacional. 

ABStrACt. the role of the leader must meet new needs, in this sense, the objective of the present study is to identify
and analyse the leadership factors that impact an organisation, with the purpose of strengthening the organisational culture,
promoting an inclusive and collaborative work environment, aligned with the values, mission and vision of the organisation.
in this first stage, a questionnaire applied electronically to business and educational leaders will be validated, processing
the data in two statistical software packages: SpSS 24 and SmArt plS Sem. the results are valid and reliable for the
impact of empathy and collaborative work on leadership, with a Cronbach's Alpha of .7 for the three indicators and a
collinearity statistic (vif) with a value within the valid threshold. it was developed under a mixed approach. in conclusion,
empathy and collaborative work are fundamental in leadership and strengthening organisational culture.
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1. introducción
Hoy en día han surgido nuevas necesidades, habilidades y competencias con las que se debe contar en una

organización y esto atiende a una necesidad de identificar cuáles son las características de liderazgo que se
relacionan con la empatía y su impacto en la eficacia y eficiencia organizativa. en este sentido, surge el
siguiente cuestionamiento ¿Cuáles son los factores del liderazgo que se correlacionan con una cultura
organizacional positiva?.

esta problemática se puede desglosar en varias áreas clave, entre otras: la identificación y evaluación de
factores de liderazgo que favorecen una cultura organizacional, implementación efectiva y la medición de su
impacto, surgiendo la necesidad de contemplarlo bajo un enfoque multidimensional y detallado para
comprender y mejorar la dinámica que relaciona al liderazgo con una cultura organizacional efectiva.

el presente trabajo tiene como objetivo identificar y analizar los factores de liderazgo que impactan en una
organización, con el propósito de fortalecer la cultura organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo
inclusivo, colaborativo y alineado con los valores, la misión y visión de la organización.

1.1. el liderazgo y las relaciones interpersonales en la empresa moderna
en el dinámico y complejo entorno empresarial actual, el liderazgo efectivo y las relaciones interpersonales

sólidas son fundamentales para el éxito organizacional. A lo largo de las décadas, el concepto de liderazgo ha
evolucionado, pasando de un enfoque autoritario y jerárquico a un modelo más inclusivo y colaborativo. este
cambio ha sido impulsado por la comprensión de que las personas son el recurso más valioso de una
organización y que su bienestar y desarrollo son cruciales para la productividad y la innovación.

Considerando dentro de ellas: el papel del liderazgo en la empresa, la empatía como factor clave para
comprender a los demás, la inteligencia emocional reflejando ser la base del liderazgo efectivo, las habilidades
sociales las cuales fomentan la colaboración y la comunicación, así como, el liderazgo y las relaciones
interpersonales.

Considerando lo anteriormente expuesto, la justificación de este trabajo investigativo se enfoca en que el
liderazgo efectivo es un pilar fundamental para el éxito de cualquier organización. por lo que se requiere
identificar los factores de liderazgo que impactan favorablemente en una organización lo cual es crucial por
varias razones:

• mejora del rendimiento.
• retención de talento.
• Cultura organizacional positiva.
• Adaptabilidad y resiliencia.
• innovación.

la identificación y promoción de estos factores es, por tanto, esencial para construir una organización
fuerte, unida, con alto sentido de pertenencia y preparada para los retos que se presenten en el futuro.

la investigación se adentra en un área de conocimiento muy relevante, profundizando en aspectos
determinados sobre los que hay pocas experiencias publicadas: la incidencia de dos de las dimensiones
principales del liderazgo, como son el trabajo colaborativo y la inteligencia emocional, ambas interrelacionadas,
y la construcción de un instrumento validado para su análisis empírico, tanto en el contexto empresarial como
educativo.

2. revisión de la literatura
A continuación, se revisa la literatura que diserta sobre las relaciones entre el liderazgo con la empresa y

los negocios, con la empatía, inteligencia emocional y habilidades sociales y, por último, con el trabajo
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colaborativo.

2.1. Constructo y dimensiones del liderazgo en el contexto de la empresa y
los negocios

pariente (2009) señala que el liderazgo es un fenómeno que involucra por lo menos cinco componentes
esenciales: 

a) proceso interpersonal de influencia.
b) relación entre una persona (líder) y un grupo de (seguidores). 
c) entorno cultural relativamente delimitado.
d) Situación particular.
e) logro de un propósito común como criterio para la efectividad del proceso.

la empatía cognitiva, o la capacidad de comprender los sentimientos y perspectivas de otros sin
necesariamente sentirlos uno mismo, es crucial para un liderazgo efectivo. esto permite a los líderes tomar
decisiones informadas y sensibles a las necesidades y emociones de su equipo, sin dejarse llevar por la carga
emocional que podría afectar su juicio.

por otro lado, el interés enfático, que es entender lo que otra persona necesita del líder, resalta la
importancia de la comunicación efectiva y la capacidad de ponerse en el lugar del otro para ofrecer el apoyo
adecuado. este equilibrio entre comprensión emocional y acción efectiva permite a los líderes crear un entorno
de trabajo más armonioso y productivo.

en resumen, combinar la empatía cognitiva con un interés enfático permite a los líderes ser más conscientes
y receptivos a las necesidades de su equipo, lo cual puede conducir a una mejor cohesión y rendimiento
organizacional. desde esta perspectiva la empatía puede ser una herramienta poderosa en el liderazgo.

en ese sentido, (Catalá Hall, 2023) coincide con (daniel Goleman, 2017) cuando refiere que "los líderes
han de ser capaces de comprender sobre los sentimientos de los otros (empatía cognitiva), pero no
necesariamente sentirlos directamente (empatía afectiva),…, el líder ha de poseer la capacidad de entender lo
que otra persona necesita de él o ella (interés enfático)" (p.167).

Crear un estado de armonía dentro de un grupo es esencial para maximizar su rendimiento. esta armonía
no solo fomenta un ambiente colaborativo y de apoyo, sino que también permite a cada miembro del grupo
desplegar su máximo potencial. Cuando las personas se sienten valoradas y comprendidas, su creatividad y
productividad aumentan, contribuyendo significativamente al éxito colectivo. en definitiva, la armonía actúa
como un catalizador que transforma el talento individual en logros extraordinarios para el grupo.

Goleman (1996) precisa que "el factor individual más importante para maximizar la excelencia del
funcionamiento de un grupo fue su capacidad de crear un estado de armonía que les permitiera sacar el
máximo rendimiento del talento de cada uno de sus miembros" (p.140).

la variedad de estilos de liderazgo refleja la diversidad de enfoques necesarios para gestionar diferentes
contextos y equipos. desde el liderazgo autocrático, que puede ser efectivo en situaciones de crisis, hasta el
líder transformador que inspira cambios profundos, cada estilo tiene sus ventajas y limitaciones. entender estos
estilos permite a las organizaciones elegir el más adecuado para sus objetivos y cultura, potenciando así el
rendimiento y la satisfacción del equipo. la flexibilidad en el liderazgo es clave para adaptarse a las
necesidades cambiantes y maximizar el potencial de cada miembro del grupo. Ante ello, (Salinas et al., 2020),
mencionan que "existen muchos estilos de líderes tales como autocrático o autoritario, democrático, liberal o
laisse faire, pseudo líder, anti-líder, líder transformador, líder transaccional, líder virtual, líder sin autoridad, etc”
(p.194).
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la sociedad actual requiere líderes que empoderen y faciliten el crecimiento de otros líderes dentro de sus
equipos. esto implica crear un ambiente propicio y libre de obstáculos, donde el liderazgo se vea como una
oportunidad para todos, no solo para unos pocos. Ser un líder hoy en día no solo demanda una mezcla de
proactividad, optimismo y valentía, sino también la capacidad de fomentar estas cualidades en los demás. es
un balance entre dirigir y permitir que otros florezcan en sus roles.

es por ello que (Sumba-Bustmante ruth yadira, 2022) aseveran que "la sociedad actual necesita de un líder
que no solo permita y fortalezca a los demás a asumir funciones de liderazgo, sino que también crea el
ambiente adecuado y evita problemas en el proceso para que lo hagan. entender que el liderazgo no es una
tarea sencilla, tampoco es difícil, es ser proactivo, arriesgado, optimista y luchador" (p.275). 

el liderazgo global de cambio destaca por su capacidad de integrar una visión amplia y estratégica con una
gestión efectiva a nivel personal. este modelo no solo guía la organización hacia el cambio, sino que también
fomenta la participación activa de los empleados en la toma de decisiones. Al involucrar a todos los niveles de
la empresa, se logra un compromiso colectivo que facilita la implementación de cambios y mejora la
adaptabilidad y resiliencia de la organización. es un enfoque que reconoce la importancia de la colaboración
y el empoderamiento en el éxito del cambio organizacional.

en la actualidad como precisan (peña-Acuña, 2021): "el liderazgo global de cambio es un modelo de
liderazgo gerencial personal o liderazgo con visión global en el que este genera y consigue la participación
activa de los empleados en la toma de decisiones hacia el cambio" (p.726).

2.2. relaciones interpersonales: empatía, inteligencia emocional y habilidades
sociales

Bisquerra (2005) menciona que

las relaciones sociales están entretejidas de emociones. la escucha y la capacidad de empatía abren la
puerta a actitudes prosociales, que se sitúan en las antípodas de actitudes racistas, xenófobas o machistas,
que tantos problemas sociales ocasionan. estas competencias sociales predisponen a la construcción de un
clima social favorable al trabajo en grupo productivo y satisfactorio” (p.99).

posteriormente, el mismo autor, indica que: “A partir de un cierto nivel de autoconciencia se puede pasar
a la comprensión de las emociones de los demás. esto abre la puerta a la empatía y a las actitudes prosociales”
(p.106).

las personas socialmente inteligentes tienen un don natural para conectar y comprender a los demás, lo
que les permite liderar con eficacia. Son expertas en interpretar reacciones y emociones, y son capaces de
gestionar y resolver conflictos de manera efectiva. este conjunto de habilidades las convierte en líderes innatos,
capaces de expresar y canalizar los sentimientos colectivos del grupo, guiándolo de manera coherente y
efectiva hacia sus objetivos. en esencia, la inteligencia social es una poderosa herramienta de liderazgo que
promueve la armonía y el éxito en cualquier grupo.

ello lo confirma Goleman (1996) cuando refiere que: “las personas socialmente inteligentes pueden
conectar fácilmente con los demás, son diestros en leer sus reacciones y sus sentimientos y también pueden
conducir, organizar y resolver los conflictos que aparecen en cualquier interacción humana. ellos son los líderes
naturales, las personas que saben expresar los sentimientos colectivos latentes y articularlos para guiar al grupo
hacia sus objetivos" (p.107).

Actualmente, ha cobrado una importancia relevante el valor de la empatía, dado que es fundamental como
habilidad social porque nos permite conectar profundamente con los demás. Comprender los sentimientos de
otros y asumir su perspectiva no solo fortalece nuestras relaciones, sino que también fomenta un ambiente de
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respeto y cooperación. Al respetar cómo cada persona experimenta sus emociones, creamos espacios inclusivos
y comprensivos, esenciales para una convivencia armoniosa y productiva. la empatía, en esencia, es la piedra
angular de la inteligencia emocional y la interacción social efectiva.

referente a ello, Goleman (1996) menciona que "una habilidad social clave es la empatía, la comprensión
de los sentimientos de los demás, lo cual implica asumir su punto de vista y respetar las diferencias existentes
en el modo en que las personas experimentan los sentimientos" (p.226).

las habilidades sociales están profundamente influenciadas por la vida cultural y social de la organización.
los valores culturales específicos no solo moldean cómo los gerentes interactúan y lideran, sino que también
impactan en su capacidad para adaptarse y prosperar en diversos contextos económicos. en esencia,
comprender y respetar estos valores es crucial para una gestión efectiva y una convivencia armónica dentro de
la organización.

tal como lo refieren (González marin & Canós darós, 2021) "las habilidades sociales trascurren en la vida
cultural y social en la que está inmersa la organización, existen valores sociales propios de las culturales que se
involucran en las capacidades de los gerentes, tanto como el sector económico en que se desenvuelven"
(p.367).

las habilidades directivas son cruciales para alcanzar resultados efectivos en una organización. Al
considerar tanto las necesidades del equipo como los objetivos a alcanzar, los gerentes pueden guiar a sus
colaboradores de manera eficiente, optimizando la productividad y mejorando la eficiencia organizacional. este
enfoque equilibrado entre el liderazgo centrado en las personas y en los resultados asegura un entorno de
trabajo armonioso y exitoso. las realidades de interrelación entre los resultados de la organización, el
desarrollo competencial y las metodologías para desarrollarlas aplica en contextos muy diferentes como la
empresa, la educación o en los servicios de hostelería por poner un ejemplo (Blancafort-masriera et al., 2022).

(González marin & Canós darós, 2021) dicen que las habilidades directivas "hacen alusión al
comportamiento para la obtención de resultados, el gerente se sitúa como un líder que toma en cuenta las
necesidades de su equipo de trabajo, y los resultados para incrementar la eficiencia organizacional y la
productividad" (p.364).

es fundamental por tanto considerar la empatía, la inteligencia social y la inteligencia emocional como
elementos constitutivos de la competencia liderazgo en el contexto empresarial actual.

2.3. el trabajo colaborativo como elemento constitutivo relevante del
constructo del liderazgo

en un contexto de globalización, digitalización e incertidumbre, el trabajo colaborativo se convierte en una
competencia muy relevante para las empresas y las organizaciones. por un lado, el trabajo en equipo y la
colaboración entre sus miembros impulsan la consecución de los objetivos, y por otro, la falta de colaboración
y el deficiente trabajo en equipo pueden llevar a la empresa a una fuerte crisis en un contexto de mercado muy
competitivo. 

Complementariamente, el liderazgo es, sin duda, una de las competencias más relevantes y complejas en
el entorno empresarial actual. esta complejidad se observa en las múltiples dimensiones que conforman su
constructo. en esta investigación nos hemos centrado en dos principalmente, en la empatía como elemento
fundamental de la inteligencia emocional y de la inteligencia social, introducida en apartados anteriores, y en
el trabajo colaborativo, la capacidad de inspirar, guiar y empoderar a los equipos que se lideran. 

Como consecuencia de sus investigaciones, (Senge, 2019) refuerza esta estrecha relación entre el
liderazgo, colaboración, equipos y organización indicando que “si una idea sobre el liderazgo ha inspirado a las
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organizaciones durante miles de años, es la capacidad para compartir una imagen del futuro que se procura
crear. Cuesta concebir una organización que haya alcanzado cierta grandeza sin metas, valores y misiones que
sean profundamente compartidos dentro de la organización.” 

en esta misma dirección, (Goleman et al., 2004), reflexionado sobre el trabajo en equipo y colaboración
refería que: “los líderes que son capaces de trabajar en equipo generan una atmósfera de compañerismo
amistoso y son ellos mismos modelos de respeto, ayuda y cooperación. Atraen a otros a un compromiso activo
y entusiasta con el esfuerzo colectivo y construyen espíritu e identidad. dedican tiempo a forjar y consolidar
relaciones cercanas más allá de las meras obligaciones laborales”.

la práctica del liderazgo en los equipos, desde el punto de vista práctico, no se pueden conseguir son la
involucración de los miembros de los equipos. de acuerdo con (Heifetz, 1997) el liderazgo “significa
comprometer a las personas para que progresen en la solución de los problemas adaptativos que enfrentan.
Como esto exige aprendizaje, la tarea del liderazgo consiste en planificar y dirigir los procesos de aprendizaje
de la organización o comunidad. A menudo el progreso requiere nuevas ideas e innovación. también suele
exigir cambios en las actitudes y conductas de la gente.” (Heifetz, 1997). el objetivo final, como indican
(Kouzes & posner, 2017) no se trata solo de lograr resultados, sino de constituir comunidades fuertes y
resilientes, reseñando la importancia de la gestión de los equipos por parte de los líderes. este enfoque no solo
refuerza la idea del trabajo colaborativo, sino que también apunta la necesidad de potenciar una cultura
organizacional basada en el respeto y en la interdependencia para la sostenibilidad de los negocios.

el liderazgo transformacional constituye un excelente modelo que resalta la importancia del trabajo
colaborativo, (García-morales et al., 2012) indican que “existe un amplio consenso que afirma que un estilo
de liderazgo colaborativo y participativo incrementa las probabilidades de motivar la innovación dentro de las
organizaciones”, incrementando también el compromiso de ellos con la visión de la empresa, mediante la
calidad de las relaciones interpersonales. estos líderes no solo influyen en la ejecución de tareas, sino que
también actúan como catalizadores de cambio, transformando las actitudes y comportamientos de sus
colaboradores.

en su caracterización de las dimensiones del modelo ipl - inventario de prácticas de liderazgo,
desarrollado por (Kouzes & posner, 2017), (enderica et al., 2018) resaltan que el “habilitar a los demás para
que actúen” es una práctica del liderazgo que tiene como alcance el “fomentar el trabajo colaborativo en la
toma de decisiones, la generación de confianza”, al igual que otra práctica que resalta en un contexto de
liderazgo transformacional es “inspirar una visión compartida” cuyo alcance es “reunir a los otros alrededor de
una visión compartida y común basado en valores y esperanzas”. 

uno de los factores catalogados como de primer orden por (podsakoff et al., 1990) en el análisis de los
factores de comportamiento del líder transformacional es el que “impulsa la colaboración entre los grupos de
trabajo”, donde ser valora como el líder promueve la cooperación entre los miembros del equipo y los anima
a trabajar junto hacia los objetivos. en la revisión bibliográfica, (podsakoff et al., 1990) citan diversos autores
cuyas afirmaciones son relevantes para reforzar la importancia de los resultados de potenciar el trabajo
colaborativo para un líder transformacional, destacando “crea un equipo con responsabilidad compartida”,
“trabaja para desarrollar el compromiso y la credibilidad”, “construye equipo para ganar apoyo en la nueva
visión”, “permite a los otros actuar”. Consideran esté factor como uno de los seis asociados a un líder
transformacional, que adicionalmente ayudan a alinear los objetivos personales con los organizacionales.

por otra parte, el concepto de liderazgo compartido resalta cómo el trabajo colaborativo puede distribuir
las responsabilidades de liderazgo dentro de un equipo, permitiendo una toma de decisiones más inclusiva y
eficaz.  (Carson et al., 2007) explican que “el liderazgo compartido en equipos mejora el desempeño cuando
se establecen condiciones antecedentes como confianza mutua y objetivos compartidos”. este modelo tiene
particular relevancia en estructuras organizacionales modernas caracterizadas por jerarquías planas, proyectos
multidisciplinarios y la necesidad de adaptarse rápidamente a los cambios del entorno.
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en conclusión, el trabajo colaborativo no es solo únicamente un elemento constitutivo en el constructo del
liderazgo, sino una parte integral de su definición y práctica. el trabajo colaborativo amplifica el impacto de los
líderes y potencia el desempeño de los equipos, permitiendo a las organizaciones no solo adaptarse a los
desafíos actuales, sino también prosperar en ellos, dinámicas relevantes por ejemplo en los entornos docentes
dentro de un contexto de implantación de la inteligencia artificial (García-Cuevas et al., 2023). por tanto, debe
tener una relevancia importante en el desarrollo de un instrumento que evalúa la competencia “liderazgo”.

Además de en las organizaciones, de acuerdo con (martínez presas et al., 2023) el desarrollo de las
habilidades blandas también será fundamental para la evolución de los docentes y estudiantes en la próxima
década. 

3. metodología
en este apartado se definen la hipótesis de investigación, los objetivos generales y específicos, así como los

instrumentos y metodologías a utilizar en este proceso.

3.1. Hipótesis, objetivos de la investigación, fases e instrumentos
en este subapartado se propone la hipótesis de investigación, el objetivo general y los objetivos específicos

que llevaran a su posterior validación o no validación.

Hipótesis: A partir del marco teórico y de la revisión de los instrumentos existentes se puede crear un
cuestionario validado sobre la competencia del liderazgo, conformado con dos de las principales dimensiones
del constructo, la empatía e inteligencia emocional (variable X1), y el trabajo colaborativo (variable X2).

objetivo general: identificar los factores principales del liderazgo transformacional que impactan en una
organización como un medio para fortalecer la cultura organizacional y desarrollar un instrumento para poder
evaluarlos.

objetivos específicos:
• determinar la influencia de la empatía, las habilidades sociales y la inteligencia emocional como
mecanismos para fortalecer a través del liderazgo el ambiente organizacional hacia el cumplimiento de las
metas establecidas.
• Creación de un instrumento para su evaluación realizando una validación sobre la base de una prueba
piloto.

la investigación se ha realizado en cinco fases: revisión bibliográfica para determinar los instrumentos de
medida actualmente validados de la competencia liderazgo, un proceso de selección de dimensiones
provenientes de estas escalas mediante la técnica de card sorting, una selección de cuestiones de las escalas
referidas en las dimensiones seleccionadas complementadas con otras obtenidas tanto de redacción propia
como de inteligencia artificial con el objetivos de conformar un primer cuestionario, una prueba piloto del
cuestionario realizado a un grupo de líderes empresariales y docentes, por último, un análisis estadístico para
validar el cuestionario.

el card sorting u ordenación de cartas, según (french et al., 2007) es una técnica de investigación empírica,
usada, entre otras, para estructurar o categorizar información con el objetivo principal, de acuerdo con
(Steinhoff & Still, 2013), de entender cómo las personas agrupan información, incluyendo procesos permiten
identificar categorizaciones relevantes, como mencionan (rugg & mcGeorge, 1997).

de acuerdo con (mammen et al., 2016), las categorías de agrupación suelen tener como origen el campo
de la investigación previa, siendo en este caso los resultados de la revisión bibliográfica. las categorías se crean
en un modelo mixto entre modalidad abierta y cerrada, tal como indican (lyon et al., 2011).  la información
para categorizar se redacta en tarjetas con un formato uniforme, cada tarjeta debe tener el mismo tamaño, color
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y tipo de grafía en su redactado. 

la metodología operativa es sencilla de acuerdo rugg & mcGeorge (1997) y mammen et al. (2016):
solicitar a los participantes agrupar las tarjetas en categorías conceptualmente similares según su propio criterio
o sentimiento. el análisis para interpretar los resultados se puede realizar de manera tanto cualitativa como
cuantitativa. 

la formulación de las preguntas del cuestionario a validar se ha realizado a través de trabajo colaborativo
entre los investigadores en base a las categorías definidas en la fase anterior. la redacción final se ha basado
en la redacción de dos o tres preguntas por cada categoría originándose desde una reflexión originada por las
preguntas originales de las escalas seleccionadas, las redactadas desde el CnCi y aportaciones desde la
inteligencia Artificial. las cuestiones de las escalas originales en inglés de ha traducido tanto por Google
translator ® como deepl translate ® validando la misma con la traducción directa e inversa, seleccionando
la mejor opción por un investigador con adecuada competencia idiomática.

el cuestionario final se administró a través de Google forms ® a cuarenta personas líderes de equipo o
docentes en activo, entre octubre y noviembre de 2024, sin criterio de edad ni de género, distribuidas
homogéneamente entre méxico y españa.  la segmentación sociológica no se consideró dado que el objetivo
del estudio es validar el cuestionario y no un estudio finalístico. 

de cuarenta personas 23 son de méxico y 17 de españa, con un total de 18 que definen su actividad
principal como la docencia y 22 como líderes en el contexto empresarial.

por último, se analizaron los resultados iniciando con estadísticos descriptivos básicos sobre la muestra y la
categorización general del liderazgo desde la “empatía” y el “trabajo colaborativo”. posteriormente se realiza
un análisis de regresión múltiple lineal validado desde el software SmArt plS-Sem, se obtiene el Alfa de
Cronbach para validar la consistencia interna del instrumento. Se añade el modelo externo (rho A), la
fiabilidad compuesta y la varianza extraída media (Ave). Se definen las cargas cruzadas factoriales de las
variables mediante el criterio de fornell-larcker y el Coeficiente de Correlación de pearson (r) para interpretar
la proporción de la variabilidad en una variable dependiente que puede ser explicada por una o más variables
independientes, es decir, la variabilidad del “liderazgo” por las variables “empatía” y “trabajo colaborativo”. por
último, a través de los coeficientes de path se comprueba la fortaleza o debilidad de las hipótesis de relación
entre la variable dependiente y las variables independientes.

3.2. revisión bibliográfica de los instrumentos académicos que evalúan el
liderazgo desde diferentes dimensiones

A través de una revisión de las bases de datos de artículos académicos Scopus y Google Scholar se
encontraron 18 cuestionarios vinculados total o parcialmente al liderazgo. los cuestionarios enfocan la
competencia liderazgo desde ópticas muy diferentes.

Se han revisado la totalidad de los cuestionarios y se han analizado en profundidad once de ellos
atendiendo a criterios de enfoque hacía el objetivo de la investigación, la validación académica del mismo y al
menos una versión en español (tabla 1). 
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Sobre estos once cuestionarios se han analizado las dimensiones sobre las que se estructuran las preguntas
y£ se ha determinado aquellas que tienen proximidad con los objetivos de la investigación: la inteligencia
emocional - empatía y el trabajo colaborativo, especialmente en el ámbito universitario en estudio de economía
y empresa (tabla 2).

Se han indicado estudios que validan total o parcialmente los cuestionarios y finalmente se ha consensuado
una definición de cada dimensión (tabla 3).
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tabla 1. listado de cuestionarios sobre el liderazgo analizados. fuente: elaboración propia.

tabla 2. listado de dimensiones seleccionadas. fuente: elaboración propia.



el objetivo de este análisis es validar la disparidad de criterios en los cuestionarios disponibles en función
de los objetivos y de los destinatarios, así como que los diferentes enfoques conceptuales provocan la existencia
de múltiples dimensiones. la conclusión es que no existe un cuestionario totalmente útil para los propósitos
fijados, aun así, la información es suficiente como base para el diseño, prueba y validación de un cuestionario
propio tomando como base algunos de los elementos mencionados.

3.3. desarrollo de un instrumento para evaluar las dimensiones de la empatía
y el trabajo colaborativo en la competencia del liderazgo

inicialmente, a través de la revisión bibliográfica, se ubicaron 18 encuestas relacionadas con la medida de
la competencia liderazgo desde diferentes ópticas. después de un primer análisis fundamentado la lista se
redujo a 11 encuestas. A estas encuestas se añadió una realizada desde el equipo del CnCi, participante en
el Grupo de investigación de CompanyGame.

de estas encuestas se seleccionaron las preguntas vinculadas a las dimensiones definidas en la fase anterior,
se les añadieron las realizadas por el equipo del CnCi más algunas obtenidas a través de ChatGpt 4.0 ®. 

en la dimensión general de “empatía” se analizaron 4 preguntas que provenían de la escala AlQ (moriano
león et al., 2011) y (Walumbwa et al., 2008), 1 del the Blake mouton manegerial Grid (Blake & mouton,
1981), 3 del mlQ de Bass & Avolio (moreno-Casado et al., 2021), 4 del Chat Gpt 4.0 ® y 4 redactadas
desde el grupo de investigación del CnCi. 

en la dimensión general de “trabajo colaborativo” se analizó 1 pregunta que provenía de la escala AlQ
(moriano león et al., 2011), 6 preguntas del ipl de (Kouzes & posner, 2017), 4 del  del Cuestionario de
liderazgo transformacional (podsakoff et al., 1990), 4 del Chat Gpt 4.0 ® y1 redactadas desde el grupo de
investigación del CnCi. 

el resultado del proceso de reflexión y generación de las preguntas finales por parte del grupo de
investigación para la redacción del cuestionario inicial, a través de una dinámica de grupo, se concluye con 15
preguntas visibles en la tabla 4 junto con su asignación a las dos dimensiones generales referidas.
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tabla 3. definición de las dimensiones utilizadas. fuente: elaboración propia.



4. resultados
en este apartado se presentan los resultados obtenidos de acuerdo con los estadísticos definidos en el

apartado de metodología.

4.1. datos sociodemográficos y estadísticos descriptivos
la investigación efectuada se aplicó en un mismo momento, en dos contextos diferentes, arrojando

resultados para los docentes del 42.50% del país europeo y del 57.50% para el continente americano. Se
pueden observar los resultados en la figura 1.

Con respecto al desempeño docente en la organización, se presentaron como resultados en orden
descendente 47.50% líder de equipo de trabajo en un contexto empresarial, 45.00% docente líder y un 7.50%
otro tipo de liderazgo. Se pueden observar los resultados en la figura 2.
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tabla 4. definición de las dimensiones utilizadas. fuente: elaboración propia.

figura 1. definición de las dimensiones utilizadas. fuente: elaboración propia.

figura 2. definición de las dimensiones utilizadas. fuente: elaboración propia.



la media o promedio obtenido de los constructos de los ítems que integran las variables y liderazgo, X1
empatía & X2 trabajo colaborativo respectivamente en el modelo, reportaron resultados donde la tendencia
global de la respuesta de correspondencia con la escala del tipo likert 4 = “Casi Siempre”. Se pueden observar
los resultados en la figura 3.

en la tabla 5 se observan el resumen de los estadísticos descriptivos para cada variable, la media y la
desviación.

4.2. modelo de regresión lineal y análisis de fiabilidad
en la figura 4 se facilita el modelo gráfico de la regresión lineal múltiple para validar si la empatía y el

trabajo Colaborativo inciden en el liderazgo, cabe mencionar, que la ecuación estructural fue validada
mediante el Software SmArt plS-Sem. lo cual refleja que las variables dependientes X1 empatía y X2
trabajo Colaborativo inciden de manera positiva con el liderazgo de los docentes. 

variable dependiente: X1 empatía
• empreSpeto: respeto las opiniones de las otras personas escuchándolas con interés
• emvAloro: valoro las opiniones de las otras personas escuchándolas con interés
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figura 3. definición de las dimensiones utilizadas. fuente: elaboración propia.

tabla 5. definición de las dimensiones utilizadas. fuente: elaboración propia.

figura 4. modelo gráfico de la regresión lineal múltiple. fuente: elaboración propia.



variable dependiente X2 trabajo Colaborativo
• tCBienCol: Animo a todos los miembros de mi equipo y a mí mismo a buscar el bien colectivo por
encima del reconocimiento individual, incluso compartiendo solidariamente los errores
• tCfortAleZA: potencio las fortalezas de los demás confiando en sus aportaciones. 
• tCtomAde involucro a los miembros del equipo en la toma de decisiones.

y: liderazgo
• empmotivo: motivo activamente a mi equipo, especialmente en situaciones de stress
• tCAmBiente: me esfuerzo en crear un ambiente de colaboración en el equipo

en la figura 5 muestra la confiabilidad de la consistencia interna del instrumento mediante el estadístico
Alfa de Cronbach, en donde se puede visualizar los constructos de las variables son superiores a .70 y los ítems
que forman parte de la carga externa también cumplen con este nivel. 

en la tabla 6 se muestran como son válidos los estadísticos Alfa de Cronbach, el modelo externo (rho_A)
de la ecuación, la fiabilidad Compuesta, donde los valores del Alfa de Cronbach deben ser superiores de .70
y menores de .95, y con respecto a la varianza media extraída (Ave) los valores válidos son superiores de .50,
para las variables dependientes: X1 empatía, X2 trabajo Colaborativo y la independiente y liderazgo. 

la tabla 7 muestra el factor de inflación de la varianza (vif) que es una medida utilizada para detectar la
multicolinealidad en un conjunto de variables independientes en un modelo de regresión, los valores del
umbral son: >1 vif <5. 

85

C
G

&
BS

A
J,

 4
(2

), 
20

24

leal Cantú, A. C.; Garza rodríguez, l. p.; Blancafort-masriera, l. (2024). fortalecimiento de una cultura organizacional ante los nuevos retos: incidencia del
liderazgo. Company Games & Business Simulation Academic Journal, 4(2), 73-92. https://doi.org/10.54988/cg.2024.2.1632

www.businesssimulationjournal.com

figura 5. Confiabilidad de las variables (Alfa de Cronbach). fuente: elaboración propia.

tabla 6. fiabilidad y validez de constructo. fuente: elaboración propia.

tabla 7. estadísticos de colinealidad (vif). fuente: elaboración propia.



4.3. validez discriminante, Coeficiente de pearson y Coeficiente de path
mediante el criterio de fornell-larcker que nos indica en la tabla 8 las cargas cruzadas factoriales de las

variables sean de manera correcta, presentando mayor carga factorial del lado superior con respecto a las
demás variables, lo cual si se cumple mediante esta prueba de análisis, significando ello que la carga para la
X1  empatía es mayor que el trabajo Colaborativo y el liderazgo, mientras que la X2 trabajo Colaborativo
carga más que el liderazgo, y este a su vez resulta con más carga respecto a la empatía y el trabajo
Colaborativo que son las variables que le anteceden y con esto se puede asegurar que los constructos en el
modelo son conceptualmente distintos. 

Se deriva del Coeficiente de Correlación de pearson (r) y se utiliza para interpretar la proporción de la
variabilidad en una variable dependiente que puede ser explicada por una o más variables independientes, con
respecto a la medición para la calidad de ajuste, nos resulta con un efecto de relación moderada positiva, como
se puede observar en la figura 6. los datos para y liderAZGo muestran un 0,461 para r cuadrado y un
0,432 para r cuadrado-ajustada. Cabe mencionar que el resultado del coeficiente de determinación de
pearson la (r2) en el modelo explica la variabilidad del liderazgo en un 46.10% por las variables
independientes X1 empatía & X2 trabajo Colaborativo.

estos valores son solo pautas generales y pueden variar según el contexto del estudio y el campo de
investigación. en algunos campos, un r² más bajo puede ser aceptable, mientras que en otros se espera un r²
más alto para considerar que el modelo es adecuado, en nuestro caso, dado que el estudio pertenece a las
Ciencias Sociales, es válido a partir de .40 para este trabajo de investigación. los parámetros generales de
pueden ver en la tabla 9.
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tabla 8. validez discriminante. fuente: elaboración propia.

figura 6. Coeficiente de determinación de pearson (r2). fuente: elaboración propia.

tabla 9. ejemplos de valores de r² y su interpretación. fuente: the mathWorks, inc. (2024).
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los coeficientes de path, también llamados Coeficientes de trayectoria, ruta o sendero son estimaciones
en modelos de ecuaciones estructurales que indican la fuerza y dirección de las relaciones entre las variables
latentes y se utilizan para evaluar las relaciones entre variables en el modelo teórico. los rangos en el umbral
para Coeficientes de path en la X1 empatía resulto con una relación débil pero no nula, mientras que para la
variable X2 trabajo Colaborativo tiene una relación moderada casi fuerte.

4.4. Comprobación de la Hipótesis de investigación 
los criterios para la validación de la hipótesis son: 

• H1 la empatía tiene una incidencia positiva en el liderazgo
• H2 el trabajo Colaborativo tiene una incidencia positiva en el liderazgo

para validar las hipótesis de investigación se utilizó el criterio t Student (deberá ser ≥ 1.96) y el p valor,
donde el umbral para validarse como significativa debe ser (< a .05).

los resultados se muestran en la tabla 10, para X1 empatía se rechaza la H1 y se acepta la Ho (Hipótesis
nula), mientras que para la X2 trabajo Colaborativo se acepta la hipótesis de investigación al resultar altamente
significativa en la relación con la variable dependiente liderazgo. Cabe mencionar que, en el supuesto del
modelo de regresión lineal múltiple, se presenta normalidad en los datos, linealidad y se efectúa la prueba
de Kaiser-meyer-olkin y Barlett (Kmo) para adecuación del muestreo.

la normalidad en estadística se refiere a la distribución normal o distribución de Gauss, que es una de las
distribuciones de probabilidad más importantes y ampliamente utilizadas. de acuerdo con los datos mostrados
en la figura 8, la distribución normal es simétrica y tiene la forma de una campana, donde la mayoría de los
datos se agrupan alrededor de la media y la probabilidad de valores extremos disminuye a medida que nos
alejamos de la media. Se logra apreciar que en la relación que existe en las observaciones del instrumento tiene
un comportamiento de manera normal con una asíntota mesocúrtica de proporción con respecto a la Campana
de Gauss para la población donde se aplicó el instrumento.
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figura 7. Coeficientes de path. fuente: elaboración propia.

tabla 10. definición de las dimensiones utilizadas. fuente: elaboración propia.
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un gráfico de dispersión, mostrado en la figura 9, muestra la relación entre dos variables. Si los puntos se
distribuyen alrededor de una línea recta imaginaria, se puede asumir que hay una relación lineal. Se logra
visualizar en nuestro estudio un comportamiento lineal con respecto a la respuesta a las observaciones del
fenómeno liderazgo, es decir, que cada respuesta de nuestros encuestados se ajusta linealmente al modelo de
la regresión.

Con respecto a la prueba de Kaiser-meyer-olkin y Barlett (Kmo) como medida estadística utilizada para
evaluar la adecuación de la muestra en análisis factorial >.60 como suficiente, nos indica que los datos en su
proporción son adecuados y nos sirven para medir e interpretar que el modelo es válido y adicional la relación
de Barlett explica la significancia, donde esta resulta ser altamente significativa al presentar p valor <.005. Se
pueden ver los resultados concretos en la tabla 11.

5. Conclusiones
el objetivo de la investigación era identificar los factores principales del liderazgo transformacional que
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figura 8. normalidad. fuente: elaboración propia.

figura 9. linealidad. fuente: elaboración propia.

tabla 11. prueba de Kmo y Bartlett. fuente: elaboración propia.
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impactan en una organización como un medio para fortalecer la cultura organizacional y desarrollar un
instrumento para poder evaluarlos. las metodologías cualitativas de tipo colaborativo han permitido la
generación de un cuestionario a partir de los cuestionarios académicamente validados previamente filtrados por
diversos criterios juntamente con otras cuestiones de propia elaboración.

el instrumento resultante se ha validado a través de una prueba piloto que ha permitido obtener unos
resultados estadísticos tanto para el cuestionario completo como en la categorización basada en sus dos
constructos principales, el trabajo colaborativo y la empatía -inteligencia emocional – inteligencia social.

de las conclusiones estadísticas el Alfa de Cronbach nos dice que el instrumento es confiable y válido para
poderse explicar debido a que en las tres variables se obtuvo (α ≥ 0.70), posterior a la aplicación. Cabe
mencionar que es un buen augurio el hecho de que la fiabilidad compuesta presenta mayores valores que el
Alfa de Cronbach, esto debido a que es más precisa y es preferible en el tratamiento de los datos en la
modelación de la ecuación estructural por sus siglas del inglés Structural equation modelling (Sem). 

Aplicando el coeficiente de determinación de pearson se analizó la correlación de las variables objeto de
estudio, que mide la proporción de la variabilidad en la variable dependiente que puede ser explicada por las
variables independientes en un modelo de regresión lineal múltiple, siendo r2 = 0.461 lo que significa un
grado de correlación positiva moderada, por lo que para ambos contextos en méxico y en españa sí tienen una
relación empatía y trabajo colaborativo con el liderazgo en docentes de la instituciones educativas., por lo tanto
la variabilidad del modelo puede predecir la variable ficticia y liderazgo al 46.10% por sus predictoras X1
empatía & X2 trabajo colaborativo.

la presente investigación también muestra la fuerza de las relaciones entre variables de control y variable
de respuesta en el modelo teórico, estimando, que por los Coeficientes de ruta o sendero (path Analysis), por
primera cuenta establecen una relación directa al resultar positivas en ambas variables explicativas, para el
constructo de la variable X1 empatía resultan con una relación débil pero no nula, mientras que para el
constructo de la variable X2 trabajo Colaborativo tiene un efecto moderado casi fuerte en su relación con el
modelo, de acuerdo con lo apuntado por (García-morales et al., 2012). 

Se obtiene como resultado para la variable X1 empatía, que se rechaza la H1 (Hipótesis alterna) y se
acepta la Ho (Hipótesis nula), mientras que para la X2 trabajo Colaborativo se acepta la H2 (Hipótesis de
investigación) al resultar altamente significativa en la relación con la variable dependiente liderazgo
presentando un p valor <.005, por lo tanto;

• H1 la empatía tiene una incidencia positiva en el liderazgo: Se rechaza 
• H2 el trabajo Colaborativo tiene una incidencia positiva en el liderazgo: Se Acepta

Cabe mencionar que se integró de manera pertinente el análisis paramétrico en nuestro estudio para validar
los supuestos del modelo de regresión lineal múltiple, ya que éstos lo permitieron al presentar un
comportamiento normal en los datos, linealidad en la dispersión, para poder asegurar que las estimaciones de
coeficientes del modelo sean precisas y no sesgadas evitando caer en errores.

también al validar se efectuó la prueba de Kaiser-meyer-olkin y esfericidad de Barlett (Kmo) que
presenta un resultado de valor mayor a 0.60 donde se considera suficiente para proceder con el análisis
factorial, indicando que las correlaciones entre las variables son adecuadas para identificar factores
subyacentes del conjunto de datos y un valor significativo (p < 0.05) que indica que las correlaciones entre las
variables son suficientemente grandes para el análisis factorial.

Al facilitar los resultados e integrarlos se puede determinar el logro y cumplimiento con los objetivos,
alcances y resultados preliminares de esta investigación, que darán pie a futuras líneas de investigación en el
rubro de educación y su vínculo refiere a la habilidad de percibir, interpretar y responder adecuadamente a las
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emociones, comunicación efectiva, liderazgo para influir y guiar a sus estudiantes y colegas hacia el logro de
objetivos educativos.

Se concluye que el instrumento es válido es su conjunto, y puede aportar adicionalmente información válida
analizando el constructo referido al trabajo colaborativo, información válida para reforzar empíricamente
teorías como las mencionadas previamente de (González marin & Canós darós, 2021).

limitaciones del estudio:

el estudio se ha visto limitado por diversos factores que, sin impedir la validación de los resultados, podría
haber aumentado su fiabilidad e incrementar las matizaciones. estas limitaciones solventadas aumentan las
posibilidades de las futuras investigaciones. por un lado, la respuesta de las encuestas ha sido suficiente para
una primera validación general, pero una muestra mayor habría permitido obtener mejor información de ambas
dimensiones independientemente y de la relación entre ellas, contrastando incluso diferencias y similitudes
entre méxico y españa, o entre el liderazgo entre los docentes y entre directivos empresariales. el estudio
tampoco segmenta por edad ni por género, hecho que hubiera aportado información útil respecto a la
comparativa de liderazgo con una visión de género o en función de los años en el mercado laboral y la
experiencia que estos pueden aportar. todes estas limitaciones son oportunidades para nuevas líneas de
información.

implicaciones para la práctica:

esta investigación brinda un panorama sobre el liderazgo organizacional y la implicación de la empatía y el
trabajo colaborativo como factores de su fortalecimiento, refiriendo que la empatía coadyuva a la generación
de ambientes laborales positivos, ya que mejora la comunicación y promueve el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales, con ello se pueden resolver conflictos entre los integrantes de equipos de trabajo,
favoreciendo su bienestar emocional, resultando ser esencial para una cultura organizacional saludable y
efectiva. 

por otra parte, el trabajo colaborativo impulsa las habilidades de liderazgo, en este sentido un líder
organizacional debe guiar a su equipo de trabajo al crecimiento continuo personal, profesional y laboral,
reconociendo las habilidades tanto individuales como grupales para el cumplimiento de las metas establecidas
mediante una visión común, la implementación de estrategias de responsabilidad compartida, comunicación
abierta y transparente para el logro de la eficiencia y resolución de conflictos.

para investigaciones futuras se recomienda:

• mejorar la fiabilidad deseada en el constructo referido independientemente a la empatía – inteligencia
emocional – inteligencia social.
• Correlacionar resultados de investigaciones referentes al tema, analizando el ámbito educativo y
empresarial.
• Ampliar la muestra de aplicación del instrumento con la finalidad de analizar el instrumento en un
universo poblacional más amplio.
• identificar más factores que puedan influir en un liderazgo organizacional efectivo.
• Buscar la aplicación del instrumento a una muestra más amplia, enfocándose en el análisis estadístico de
los datos resultantes que permitan realizar aportes significativos el fortalecimiento de una cultura
organizacional.

financiación
esta investigación no recibió financiación externa.
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