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RESUMEN. El rol del lider debe atender nuevas necesidades, en este sentido, el objetivo del presente es identificar y
analizar los factores de liderazgo que impactan en una organizacién, con el propésito de fortalecer la cultura
organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo inclusivo, colaborativo y alineado con los valores, la misién y visién
de la organizacién. En este primer momento se validara un cuestionario aplicado via electrénica a lideres empresariales y
educativos, procesando los datos en dos softwares estadisticos: SPSS 24 y SMART PLS SEM. Resultando vélido y
confiable para el impacto de la empatia y el trabajo colaborativo en el liderazgo, con un Alfa de Cronbach de .7 para los
tres indicadores y un estadistico de colinealidad (VIF) con un valor dentro del umbral vélido. Su desarrollo fue bajo un
enfoque mixto. Concluyendo, la empatia 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.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo, Cultura organizacional, Empatia, Inteligencia emocional.
KEYWORDS: Leadership, Organizational culture, Empathy, Emotional intelligence.
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1. Introduccién

Hoy en dia han surgido nuevas necesidades, habilidades y competencias con las que se debe contar en una
organizacién y esto atiende a una necesidad de identificar cudles son las caracteristicas de liderazgo que se
relacionan con la empatia y su impacto en la eficacia y eficiencia organizativa. En este sentido, surge el
siguiente cuestionamiento {Cudles son los factores del liderazgo que se correlacionan con una cultura
organizacional positiva?.

Esta problematica se puede desglosar en varias 4reas clave, entre otras: la identificacién y evaluacién de
factores de liderazgo que favorecen una cultura organizacional, implementacién efectiva y la medicién de su
impacto, surgiendo la necesidad de contemplarlo bajo un enfoque multidimensional y detallado para
comprender y mejorar la dindmica que relaciona al liderazgo con una cultura organizacional efectiva.
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El presente trabajo tiene como objetivo identificar y analizar los factores de liderazgo que impactan en una
organizacién, con el propdsito de fortalecer la cultura organizacional, promoviendo un ambiente de trabajo
inclusivo, colaborativo y alineado con los valores, la misién y visién de la organizacién.

1.1. El liderazgo y las relaciones interpersonales en la empresa moderna

En el dindmico y complejo entorno empresarial actual, el liderazgo efectivo y las relaciones interpersonales
sélidas son fundamentales para el éxito organizacional. A lo largo de las décadas, el concepto de liderazgo ha
evolucionado, pasando de un enfoque autoritario y jerarquico a un modelo mas inclusivo y colaborativo. Este
cambio ha sido impulsado por la comprensién de que las personas son el recurso mas valioso de una
organizacién y que su bienestar y desarrollo son cruciales para la productividad y la innovacién.

Considerando dentro de ellas: el papel del liderazgo en la empresa, la empatia como factor clave para
comprender a los demas, la inteligencia emocional reflejando ser la base del liderazgo efectivo, las habilidades
sociales las cuales fomentan la colaboracién y la comunicacién, asi como, el liderazgo y las relaciones
interpersonales.

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

* Mejora del Rendimiento.

* Retencién de Talento.

* Cultura Organizacional Positiva.
* Adaptabilidad y Resiliencia.

* Innovacién.

La identificacién y promocién de estos factores es, por tanto, esencial para construir una organizacién
fuerte, unida, con alto sentido de pertenencia y preparada para los retos que se presenten en el futuro.

La investigacién se adentra en un area 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 construccién de un instrumento validado para su anélisis empirico, tanto en el contexto empresarial como
educativo.

2. Revisién de la literatura
A continuacidn, se revisa la literatura que diserta sobre las relaciones entre el liderazgo con la empresa y
los negocios, con la empatia, inteligencia emocional y habilidades sociales y, por dltimo, 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) sefala que el liderazgo es un fenémeno que involucra por lo menos cinco componentes
esenciales:

a) Proceso interpersonal de influencia.

b) Relacién entre una persona (lider) y un grupo de (seguidores).

c) Entorno cultural relativamente delimitado.

d) Situacién particular.

e) Logro de un propésito comdn como criterio para la efectividad del proceso.

La empatia 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 lideres tomar
decisiones informadas y sensibles a las necesidades y emociones de su equipo, sin dejarse llevar por la carga
emocional que podria afectar su juicio.

Por otro lado, el interés enfatico, que es entender lo que otra persona necesita del lider, resalta la
importancia de la comunicacién efectiva y la capacidad de ponerse en el lugar del otro para ofrecer el apoyo
adecuado. Este equilibrio entre comprensién emocional y accién efectiva permite a los lideres crear un entorno
de trabajo més armonioso y productivo.

En resumen, combinar la empatia cognitiva con un interés enfético permite a los lideres ser mas conscientes
y receptivos a las necesidades de su equipo, lo cual puede conducir a una mejor cohesién y rendimiento
organizacional. Desde esta perspectiva la empatia puede ser una herramienta poderosa en el liderazgo.

En ese sentido, (Catala Hall, 2023) coincide con (Daniel Goleman, 2017) cuando refiere que "los lideres
han de ser capaces de comprender sobre los sentimientos de los otros (empatia cognitiva), pero no
necesariamente sentirlos directamente (empatia afectiva), ..., el lider ha de poseer la capacidad de entender lo
que otra persona necesita de él o ella (interés enfético)" (p.167).

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

Goleman (1996) precisa que "el factor individual mis importante para maximizar la excelencia del
funcionamiento de un grupo fue su capacidad de crear un estado de armonia que les permitiera sacar el
méaximo 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 autocratico, que puede ser efectivo en situaciones de crisis, hasta el
lider transformador que inspira cambios profundos, cada estilo tiene sus ventajas y limitaciones. Entender estos
estilos permite a las organizaciones elegir el mas adecuado para sus objetivos y cultura, potenciando asi el
rendimiento y la satisfaccién 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 lideres tales como autocratico o autoritario, democratico, liberal o
laisse faire, pseudo lider, anti-lider, lider transformador, lider transaccional, lider virtual, lider sin autoridad, etc”

(p-194).
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La sociedad actual requiere lideres que empoderen y faciliten el crecimiento de otros lideres dentro de sus
equipos. Esto implica crear un ambiente propicio y libre de obstaculos, donde el liderazgo se vea como una
oportunidad para todos, no solo para unos pocos. Ser un lider hoy en dia no solo demanda una mezcla de
proactividad, optimismo y valentia, sino también la capacidad de fomentar estas cualidades en los demés. 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 lider
que no solo permita y fortalezca a los demas a asumir funciones de liderazgo, sino que también crea el
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ambiente adecuado y evita problemas en el proceso para que lo hagan. Entender que el liderazgo no es una
tarea sencilla, tampoco es dificil, es ser proactivo, arriesgado, optimista y luchador" (p.275).

El liderazgo global de cambio destaca por su capacidad de integrar una visién amplia y estratégica con una
gestién efectiva a nivel personal. Este modelo no solo gufa la organizacién hacia el cambio, sino que también
fomenta la participacién 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 implementacién de cambios y mejora la
adaptabilidad y resiliencia de la organizacién. Es un enfoque que reconoce la importancia de la colaboracién
y el empoderamiento en el éxito del cambio organizacional.

En la actualidad como precisan (Pefia-Acufa, 2021): "el liderazgo global de cambio es un modelo de
Liderazgo gerencial personal o liderazgo con visién global en el que este genera y consigue la participacién
activa de los empleados en la toma de decisiones hacia el cambio" (p.726).

2.2. Relaciones interpersonales: empatia, inteligencia emocional y habilidades

sociales
Bisquerra (2005) menciona que

Las relaciones sociales estin entretejidas de emociones. La escucha y la capacidad de empatia abren la
puerta a actitudes prosociales, que se sitGan en las antipodas de actitudes racistas, xenéfobas o machistas,
que tantos problemas sociales ocasionan. Estas competencias sociales predisponen a la construccién 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 comprensién de las emociones de los demas. Esto abre la puerta a la empatia y a las actitudes prosociales”

(p.106).

Las personas socialmente inteligentes tienen un don natural para conectar y comprender a los demas, 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 lideres innatos,
capaces de expresar y canalizar los sentimientos colectivos del grupo, guidndolo de manera coherente y
efectiva hacia sus objetivos. En esencia, la inteligencia social es una poderosa herramienta de liderazgo que
promueve la armonia y el éxito en cualquier grupo.

Ello lo confirma Goleman (1996) cuando refiere que: “Las personas socialmente inteligentes pueden
conectar facilmente con los demds, son diestros en leer sus reacciones y sus sentimientos y también pueden
conducir, organizar y resolver los conflictos que aparecen en cualquier interaccién humana. Ellos son los lideres
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 empatia, dado que es fundamental como
habilidad social porque nos permite conectar profundamente con los demis. 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 cooperacidn. Al respetar cémo cada persona experimenta sus emociones, creamos espacios inclusivos
y comprensivos, esenciales para una convivencia armoniosa y productiva. La empatia, en esencia, es la piedra
angular de la inteligencia emocional y la interaccidn social efectiva.

Referente a ello, Goleman (1996) menciona que "una habilidad social clave es la empatia, la comprensién
de los sentimientos de los demas, 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 estin profundamente influenciadas por la vida cultural y social de la organizacién.
Los valores culturales especificos no solo moldean cémo los gerentes interactdan y lideran, sino que también
impactan en su capacidad para adaptarse y prosperar en diversos contextos econdmicos. En esencia,
comprender y respetar estos valores es crucial para una gestién efectiva y una convivencia arménica dentro de
la organizacién.

Tal como lo refieren (Gonzalez Marin & Canés Darés, 2021) "Las habilidades sociales trascurren en la vida
cultural y social en la que esta inmersa la organizacién, existen valores sociales propios de las culturales que se
involucran en las capacidades de los gerentes, tanto como el sector econémico en que se desenvuelven"

(p.367).

Las habilidades directivas son cruciales para alcanzar resultados efectivos en una organizacidn. 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 interrelacién entre los resultados de la organizacién, el
desarrollo competencial y las metodologias para desarrollarlas aplica en contextos muy diferentes como la
empresa, la educacién o en los servicios de hosteleria por poner un ejemplo (Blancafort-Masriera et al., 2022).

(Gonzilez Marin & Canés Darés, 2021) dicen que las habilidades directivas "hacen alusién al
comportamiento para la obtencién de resultados, el gerente se sitGa como un lider 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 empatia, 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 globalizacién, digitalizacién 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
colaboracién entre sus miembros impulsan la consecucién de los objetivos, y por otro, la falta de colaboracién
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 mas relevantes y complejas en
el entorno empresarial actual. Esta complejidad se observa en las mdltiples dimensiones que conforman su
constructo. En esta investigacién nos hemos centrado en dos principalmente, en la empatia 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 relacién entre el
liderazgo, colaboracién, equipos y organizacién indicando que “si una idea sobre el liderazgo ha inspirado a las
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organizaciones durante miles de afios, es la capacidad para compartir una imagen del futuro que se procura
crear. Cuesta concebir una organizacién que haya alcanzado cierta grandeza sin metas, valores y misiones que
sean profundamente compartidos dentro de la organizacién.”

En esta misma direccién, (Goleman et al., 2004), reflexionado sobre el trabajo en equipo y colaboracién
referia que: “Los lideres que son capaces de trabajar en equipo generan una atmésfera de compafierismo
amistoso y son ellos mismos modelos de respeto, ayuda y cooperacién. Atraen a otros a un COmpromiso activo
y entusiasta con el esfuerzo colectivo y construyen espiritu e identidad. Dedican tiempo a forjar y consolidar
relaciones cercanas més all4 de las meras obligaciones laborales”.
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La prictica del liderazgo en los equipos, desde el punto de vista practico, no se pueden conseguir son la
involucracién de los miembros de los equipos. De acuerdo con (Heifetz, 1997) el liderazgo “significa
comprometer a las personas para que progresen en la solucién 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 organizacién o comunidad. A menudo el progreso requiere nuevas ideas e innovacién. 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, resefiando la importancia de la gestién de los equipos por parte de los lideres. 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, (Garcia-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 innovacién dentro de las
organizaciones”, incrementando también el compromiso de ellos con la visién de la empresa, mediante la
calidad de las relaciones interpersonales. Estos lideres no solo influyen en la ejecucién de tareas, sino que
también actdan como catalizadores de cambio, transformando las actitudes y comportamientos de sus
colaboradores.

En su caracterizacién de las dimensiones del modelo IPL - Inventario de Pricticas de Liderazgo,
desarrollado por (Kouzes & Posner, 2017), (Enderica et al., 2018) resaltan que el “habilitar a los demas para
que actden” es una practica del liderazgo que tiene como alcance el “fomentar el trabajo colaborativo en la
toma de decisiones, la generacién de confianza”, al igual que otra prictica que resalta en un contexto de
liderazgo transformacional es “inspirar una visién compartida” cuyo alcance es “reunir a los otros alrededor de
una visién compartida y comdn basado en valores y esperanzas”.

Uno de los factores catalogados como de primer orden por (Podsakoff et al., 1990) en el andlisis de los
factores de comportamiento del lider transformacional es el que “impulsa la colaboracién entre los grupos de
trabajo”, donde ser valora como el lider promueve la cooperacién entre los miembros del equipo y los anima
a trabajar junto hacia los objetivos. En la revisién bibliografica, (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 lider transformacional, destacando “crea un equipo con responsabilidad compartida”,
“trabaja para desarrollar el compromiso y la credibilidad”, “construye equipo para ganar apoyo en la nueva
visién”, “permite a los otros actuar”. Consideran esté factor como uno de los seis asociados a un lider
transformacional, que adicionalmente ayudan a alinear los objetivos personales con los organizacionales.

Por otra parte, el concepto de liderazgo compartido resalta cémo el trabajo colaborativo puede distribuir
las responsabilidades de liderazgo dentro de un equipo, permitiendo una toma de decisiones mas inclusiva y
eficaz. (Carson et al., 2007) explican que “el liderazgo compartido en equipos mejora el desempefio cuando
se establecen condiciones antecedentes como confianza mutua y objetivos compartidos”. Este modelo tiene
particular relevancia en estructuras organizacionales modernas caracterizadas por jerarquias planas, proyectos
multidisciplinarios y la necesidad de adaptarse rapidamente a los cambios del entorno.
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En conclusidn, el trabajo colaborativo no es solo dnicamente un elemento constitutivo en el constructo del
liderazgo, sino una parte integral de su definicién y practica. El trabajo colaborativo amplifica el impacto de los
lideres y potencia el desempefio de los equipos, permitiendo a las organizaciones no solo adaptarse a los
desafios actuales, sino también prosperar en ellos, dindmicas relevantes por ejemplo en los entornos docentes
dentro de un contexto de implantacién de la inteligencia artificial (Garcia-Cuevas et al., 2023). Por tanto, debe
tener una relevancia importante en el desarrollo de un instrumento que evalda la competencia “liderazgo”.

Ademis de en las organizaciones, de acuerdo con (Martinez Presas et al., 2023) el desarrollo de las
habilidades blandas también serd fundamental para la evolucién de los docentes y estudiantes en la préxima
década.

3. Metodologia

En este apartado se definen la hipétesis de investigacidn, los objetivos generales y especificos, asi como los
instrumentos y metodologias a utilizar en este proceso.

3.1. Hipétesis, objetivos de la investigacidn, fases e instrumentos
En este subapartado se propone la hipétesis de investigacién, el objetivo general y los objetivos especificos
que llevaran a su posterior validacién o no validacién.

Hipétesis: A partir del marco tedrico y de la revisién 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 empatia e inteligencia emocional (variable X1), y el trabajo colaborativo (variable X2).

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

Objetivos especificos:

* Determinar la influencia de la empatia, 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.

* Creacién de un instrumento para su evaluacién realizando una validacién sobre la base de una prueba
piloto.

La investigacién se ha realizado en cinco fases: revisién bibliografica para determinar los instrumentos de
medida actualmente validados de la competencia liderazgo, un proceso de seleccién de dimensiones
provenientes de estas escalas mediante la técnica de card sorting, una seleccién de cuestiones de las escalas
referidas en las dimensiones seleccionadas complementadas con otras obtenidas tanto de redaccién propia
como de inteligencia artificial con el objetivos de conformar un primer cuestionario, una prueba piloto del
cuestionario realizado a un grupo de lideres empresariales y docentes, por Gltimo, un anélisis estadistico para
validar el cuestionario.

El card sorting u ordenacién de cartas, segin (French et al., 2007) es una técnica de investigacién empirica,
usada, entre otras, para estructurar o categorizar informacién con el objetivo principal, de acuerdo con
(Steinhoff & Still, 2013), de entender cémo las personas agrupan informacién, incluyendo procesos permiten
identificar categorizaciones relevantes, como mencionan (Rugg & McGeorge, 1997).

De acuerdo con (Mammen et al., 2016), las categorias de agrupacién suelen tener como origen el campo
de la investigacién previa, siendo en este caso los resultados de la revisién bibliogréfica. Las categorias se crean
en un modelo mixto entre modalidad abierta y cerrada, tal como indican (Lyon et al., 2011). La informacién
para categorizar se redacta en tarjetas con un formato uniforme, cada tarjeta debe tener el mismo tamafo, color
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y tipo de grafia en su redactado.

La metodologia operativa es sencilla de acuerdo Rugg & McGeorge (1997) y Mammen et al. (2016):
solicitar a los participantes agrupar las tarjetas en categorias conceptualmente similares seg(in su propio criterio
o sentimiento. El anilisis para interpretar los resultados se puede realizar de manera tanto cualitativa como
cuantitativa.

La formulacién de las preguntas del cuestionario a validar se ha realizado a través de trabajo colaborativo
entre los investigadores en base a las categorias definidas en la fase anterior. La redaccién final se ha basado
en la redaccién de dos o tres preguntas por cada categorfa origindindose desde una reflexién 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
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Translator ® como Deepl Translate ® validando la misma con la traduccién directa e inversa, seleccionando
la mejor opcién por un investigador con adecuada competencia idiomatica.

El cuestionario final se administré a través de Google Forms ® a cuarenta personas lideres de equipo o
docentes en activo, entre octubre y noviembre de 2024, sin criterio de edad ni de género, distribuidas
homogéneamente entre México y Espafia. La segmentacién sociolégica no se consideré dado que el objetivo
del estudio es validar el cuestionario y no un estudio finalistico.

De cuarenta personas 23 son de México y 17 de Espana, con un total de 18 que definen su actividad
principal como la docencia y 22 como lideres en el contexto empresarial.

Por Gltimo, se analizaron los resultados iniciando con estadisticos descriptivos basicos sobre la muestra y la
categorizacién general del liderazgo desde la “empatia” y el “trabajo colaborativo”. Posteriormente se realiza
un analisis de Regresién Maltiple Lineal validado desde el software SMART PLS-SEM, se obtiene el Alfa de
Cronbach para validar la consistencia interna del instrumento. Se afnade el Modelo Externo (rho A), la
fiabilidad compuesta y la Varianza Extraida Media (AVE). Se definen las cargas cruzadas factoriales de las
variables mediante el criterio de Fornell-Larcker y el Coeficiente de Correlacién de Pearson (r) para interpretar
la proporcién de la variabilidad en una variable dependiente que puede ser explicada por una o més variables
independientes, es decir, la variabilidad del “liderazgo” por las variables “empatia” y “trabajo colaborativo”. Por
Gltimo, a través de los coeficientes de Path se comprueba la fortaleza o debilidad de las hipétesis de relacién
entre la variable dependiente y las variables independientes.

3.2. Revisién bibliografica de los instrumentos académicos que evaldan el

liderazgo desde diferentes dimensiones

A través de una revisién de las bases de datos de articulos académicos Scopus y Google Scholar se
encontraron 18 cuestionarios vinculados total o parcialmente al liderazgo. Los cuestionarios enfocan la
competencia liderazgo desde pticas muy diferentes.

Se han revisado la totalidad de los cuestionarios y se han analizado en profundidad once de ellos
atendiendo a criterios de enfoque hacia el objetivo de la investigacién, la validacién académica del mismo y al
menos una versién en espafol (Tabla 1).

Cuestionario Autores Ambito de aplicacion
Cuestionario de Liderazgo (Highfield, 2012) Docentes — Mandos Intermedios
Intermedio
Cuestionario de Liderazgo Estudiantil {Marroquin et al., 2015) Versidn adaptada del Cuestionario de
(CLE) Estilos de Liderazgo-CELID
Cuestionario de Esfilos de Liderazgo (Castro Solano, Nader y Dos tipologias de liderazgo
CELID Casullo 2004) (transformacional y transaccional) en seis

dimensiones.
ML (Multifactor Leadership (Bass & Avolio 1997) Version original de 45 tems. Version
Questionaire) (Moreno-Casado et al., validada espaficla.
2021)
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Cuestionario

Autores Ambito de aplicacisn

IPL ({Inventario de Practicas de
Liderazgo)

(Kouzes & Posner 2003) Version espanola de 30 preguntas.
Tipologia transaccional y transformacional

en 5 dimensiones.

LEAD (Cuestionaric de Liderazgo
Situacional)

Ubicacion del encuestado en un cuadrante
en funcién de los comportamientos
directivos y colaborativos. 20 preguntas.
Versionado y traducido.

{Hersey and Blanchard,

The Blake Mouton Manegerial Grid

(Blake & Mouton, 1981) Cuestionario que ubica el estilo de
liderazgo en cinco cuadrantes. Se realiza
en 18 preguntas: 9 crientadas & la gente y

8 orientadas a las tareas

Cuestionario de Liderazgo Auténtico
(ALQ)

(Walumbwa et al., 2008)
(Moriano et al., 2011)
(Figueroa et al., 2022)

Evaluar el estilo de liderazgo a través de
cuatro factores. Traducido y validado al
espafiol

CGE&BSAJ, 4(2), 2024

Cuestionaric de Liderazgo
Transformacional

(Podsakoff et al., 1990) Cuestionario desde la dptica
transformacional en § vectores y 23

cuestiones.

Cuestionario de Liderazgo
Adaptative

(Heifetz, Grashow & Mo localizadas dimensiones.

Linsky, 2008)

Cuestionario de Comportamiento del
Lider (LBDQ)

{Halpin, 1957} Versién de Halpin en 1857 con 40

preguntas - Universidad de Ohio

Tabla 1. Listado de cuestionarios sobre el liderazgo analizados. Fuente: Elaboracién propia.

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 investigacidn: la inteligencia
emocional - empatia y el trabajo colaborativo, especialmente en el 4mbito universitario en estudio de economia

y empresa (Tabla 2).

Dimension

Cuestionario

Recompensa Contingente

(Marroguin etal., 2015) (Blake & Mouton, 1981) (Moreno-Casado
etal, 2021)

Carisma

(Marroguin et al., 2015)

Consideracion Intelectual

(Marroquin et al., 2015) (F etal., 1890)

Desafiar Procesos

(Kouzes & Posner, 2017) (Enderica et al., 2018}

Inspirar una visidn compartida

(Kouzes & Posner, 2017) (Enderica et al., 2018) (Podsakeff et al.,
a0}

Habilitar a los demas para gue actien

(Kouzes & Posner, 2017) (Enderica et al., 2018}

Modelar el camino

(Kouzes & Posner, 2017) (Enderica et al., 2018}

Dar aliente al corazén

{Kouzes & Posner, 2017} (Enderica et al., 2018) (Williams &
Shaw, 2018}

Conciencia de sl mismo

(Moriano Ledn et al., 2011)

Transparencia en las relaciones

(Moriano Ledn et al., 2011)

Procesamiento equilibrado

(Moriano Ledn et al., 2011)

Perspectiva meral internalizada

(Moriano Ledn et al., 2011)

Altas expectativas de actuacion { etal., 1990)
Acepiacién de objetivo comunes { etal., 1990)
Consideracion individualizada { etal., 1990)

Tabla 2. Listado de dimensiones seleccionadas. Fuente: Elaboracién propia.

Se han indicado estudios que validan total o parcialmente los cuestionarios y finalmente se ha consensuado

una definicién de cada dimensién (Tabla 3).

Dimension

Definicidn

Recompensa Contingente

Trata de intercambios reciprocos entre lider y seguidor

Manejo por Excepcion

El lider interviene para cormregir conductas del seguider para el éxito del
objetivo en comin

Carisma Lideres que respetan conductas élicas y morales, ademas son
confiables
Inspiracién Donde hay motivacion y se tienen expectativas para el futuro. Altas

perspectivas de actuacion.

Estimulacién Intelectual

El lider contribuye a gue sus seguidores tengan ideas innovadoras y
creativas por si sclos

Consideracion Individualizada

Cuando se toma en cuenta el desarrolle persenal e individualidades de
los seguidores por los lideres

Desafiar Procesos

Busgueda activa de oportunidades, experimentar, asumir riesgos que
impliguen el desafio de cambiar, crecer, innovar, mejorar.
Transformacional.

Inspirar una vision compartida

Reunir a los otros alrededor de una vision compartida y comun basado
en valores y esperanzas. Transformacional.
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Dimension Definicion

Habilitar a los demds para gue actien Fomentar &l trabajo colaborativo en la toma de decisiones. Generacidn
de confianza. Transformacional.

g Modelar el camino Ejemplo de comportamiento coherente con los valores adoptados.
o Transformacional.

N

P Dar aliento al corazén Compartir y retroalimentar positivamente los éxitos. Transaccional.
N

; Conciencia de si mismo Conocimiento de las fortalezas y debilidades de uno mismo. Como la
=5 conducta del lider influye en los demas.

g Transparencia en las relaciones Se abre a los demads, se muesfra tal como es y genera un clima de
/M confianza

8 Procesamiento equilibrado Muestra los objetivos, los analiza cuidadosamente y solicita otros
O

puntos de vista antes de la toma de decisiones

Perspectiva moral internalizada Autorregulacién de la conducta segdn los valores y principios
personales por encima de presiones de terceros.

Tabla 3. Definicién de las dimensiones utilizadas. Fuente: Elaboracién propia.

El objetivo de este anlisis es validar la disparidad de criterios en los cuestionarios disponibles en funcién
de los objetivos y de los destinatarios, asi como que los diferentes enfoques conceptuales provocan la existencia
de mudltiples dimensiones. La conclusién es que no existe un cuestionario totalmente dtil para los propdsitos
fijados, aun asi, la informacién es suficiente como base para el disefio, prueba y validacién de un cuestionario
propio tomando como base algunos de los elementos mencionados.

3.3. Desarrollo de un instrumento para evaluar las dimensiones de la empatia

y el trabajo colaborativo en la competencia del liderazgo

Inicialmente, a través de la revisién bibliografica, se ubicaron 18 encuestas relacionadas con la medida de
la competencia liderazgo desde diferentes dpticas. Después de un primer anilisis fundamentado la lista se
redujo a 11 encuestas. A estas encuestas se afadié una realizada desde el equipo del CNCI, participante en
el Grupo de Investigacién de CompanyGame.

De estas encuestas se seleccionaron las preguntas vinculadas a las dimensiones definidas en la fase anterior,
se les anadieron las realizadas por el equipo del CNCI mas algunas obtenidas a través de ChatGPT 4.0 ®.

En la dimensién general de “empatia” se analizaron 4 preguntas que provenian de la escala ALQ (Moriano
Leén 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 investigacién del CNCI.

En la dimensién general de “trabajo colaborativo” se analizé | pregunta que provenia de la escala ALQ
(Moriano Leén 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 ® y| redactadas desde el grupo de
investigacién del CNCI.

El resultado del proceso de reflexién y generacién de las preguntas finales por parte del grupo de
investigacién para la redaccién del cuestionario inicial, a través de una dindmica de grupo, se concluye con 15
preguntas visibles en la Tabla 4 junto con su asignacién a las dos dimensiones generales referidas.

Ambito Pregunta

Trabajo colaborativo Me esfuerzo en crear un ambiente de colaboracién en el equipo.

Trabajo colaborativo Soy capaz de gestionar los conflicios dentro del equipo de manera eficaz.

Empatia Soy capaz de gestionar los conflictos dentro del equipo de manera empatica

Empatia Observo, analizo y retroalimento las tareas del equipo de manera constructiva.

Empatia Mofivo activamente a mi eguipo, especialmente en situaciones de sfress.

Trabajo colaborativo Animo a todos los miembros de mi equipo y a mi mismo a buscar el bien colectivo
por encima del reconocimiento individual, incluso compartiende solidariamente los
BITores.

Empatia Respeto las opiniones de las otras personas escuct con interés.

Empatia Valoro las opiniones de las otras personas escuchdndolas con interés,
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Empatia Tengo confianza en mi equipo y el irabajo que desarrollan

Trabaje colaborativo Potencio las fortalezas de los deméas confiando en sus aportaciones.

Trabaje colaborativo Facilito el entorno colaborative asignande tareas ad das a cada P e, de
una manera objetiva, transparente y consensuada.

Empatia Comparte con sir idad, claridad y ision los ivos, Cronogramas, recursos

y reparto de tareas dentro del equipe, adaptandn el estllu de comunicacion a cada
perscna individualmente.

Empatia Comparte mis imientos en el con ] i con los mi del eguipo
Empatia Comparte mis sentimientos en el contexto personal con los miembros del equipe
Trabaje colaborativo Invelucro a los miembros del equipo en la toma de decisiones.

Tabla 4. Definicién de las dimensiones utilizadas. Fuente: Elaboracién propia.

4. Resultados

En este apartado se presentan los resultados obtenidos de acuerdo con los estadisticos definidos en el
apartado de metodologia.

4.1. Datos sociodemogréficos y estadisticos descriptivos

La investigacién efectuada se aplicé en un mismo momento, en dos contextos diferentes, arrojando
resultados para los docentes del 42.50% del pais europeo y del 57.50% para el continente americano. Se
pueden observar los resultados en la Figura 1.

LEn que pais radicas?

WEspaia
Wnixico

Figura 1. Definicién de las dimensiones utilizadas. Fuente: Elaboracién propia.

Con respecto al desempefio docente en la organizacién, se presentaron como resultados en orden
descendente 47.50% Lider de equipo de trabajo en un contexto empresarial, 45.00% Docente lider y un 7.50%
Otro tipo de liderazgo. Se pueden observar los resultados en la Figura 2.

&0Qué funcion desempenias en tu organizacion?
®Docente lider

mlider de equipo de Irabajn en un
contexto empresarial
B Otro tipo de liderazgo

Figura 2. Definicién de las dimensiones utilizadas. Fuente: Elaboracién propia.
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La media o promedio obtenido de los constructos de los items que integran las variables Y Liderazgo, X1
Empatia & 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.

f_LIDERAZGO X1_EMPATIA

X2_TRAB_COLABOR

T
N
(=}
N
s
8
3
w
[<a]
)
Q
O

w i w a5 500 55 Ty wm ] 500 ]

Y_LIDERAZGO X1_EWPATIA X2_TRAB_COLABOR

Figura 3. Definicién de las dimensiones utilizadas. Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla 5 se observan el resumen de los estadisticos descriptivos para cada variable, la media y la

desviacién.
Desv.
Media Desviacion
Y_LIDERAZGO 4,3375 60328
X1_EMPATIA 4,3500 ,40263
X2_TRAB_COLABOR 44417 56683

Tabla 5. Definicién de las dimensiones utilizadas. Fuente: Elaboracién propia.

4.2. Modelo de regresién lineal y anélisis de fiabilidad

En la Figura 4 se facilita el modelo grafico de la Regresién Lineal Mdltiple para validar si la Empatia y el
Trabajo Colaborativo inciden en el Liderazgo, cabe mencionar, que la ecuacién estructural fue validada
mediante el Software SMART PLS-SEM. Lo cual refleja que las variables dependientes X1 Empatia y X2

Trabajo Colaborativo inciden de manera positiva con el Liderazgo de los docentes.

X1 EMPATIA

EMPMCTIVO
TCAMBIENTE
TCBIENCOL... ¥ LIDERAZGO
TCFORTALE... &———|

TCTOMADE...

X2 TRABAJO
COLABORATIV

Figura 4. Modelo grafico de la Regresién Lineal Madltiple. Fuente: Elaboracién propia.

Variable Dependiente: X1 Empatia
* EMPRESPETO: Respeto las opiniones de las otras personas escuchandolas con interés
* EMVALORO: Valoro las opiniones de las otras personas escuchandolas con interés
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Variable Dependiente X2 Trabajo Colaborativo

* TCBIENCOL.: Animo a todos los miembros de mi equipo y a mi mismo a buscar el bien colectivo por
encima del reconocimiento individual, incluso compartiendo solidariamente los errores

* TCFORTALEZA: Potencio las fortalezas de los demas 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 colaboracién en el equipo
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En la Figura 5 muestra la confiabilidad de la consistencia interna del instrumento mediante el estadistico

Alfa de Cronbach, en donde se puede visualizar los constructos de las variables son superiores a .70 y los items
que forman parte de la carga externa también cumplen con este nivel.

EMPRESPETO.y_ -,
0838
EMPVALORO %~
X1 EMPATIA
0206
MPMOTI
0:300-¥EMPMOTIVO
0938 b e AMBIENTE
TCBIENCOL... S ¥ LIDERAZGO
0.817
TCFORTALE... ¢-0.838
07107
TCTOMADE...
X2 TRABAJO
COLABORATIV

Figura 5. Confiabilidad de las variables (Alfa de Cronbach). Fuente: Elaboracién propia.

En la Tabla 6 se muestran como son vélidos los estadisticos Alfa de Cronbach, el Modelo Externo (rho_A)
de la ecuacién, 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 extraida (AVE) los valores validos son superiores de .50,
para las variables dependientes: X1 Empatia, X2 Trabajo Colaborativo y la independiente Y Liderazgo.

Alfa de Cronbach rho_A Fiabilidad compuesta Varianza extraida media (AVE)

X1 EMPATIA_ 0.718 0.775 0.873 0.776
X2 TRABAJO COLABOR... 0.715 0.750 0.832 0.625
Y LIDERAZGO_ 0.702 0.850 0.863 0.759

Tabla 6. Fiabilidad y validez de constructo. Fuente: Elaboracién propia.

La Tabla 7 muestra el factor de inflacién de la varianza (VIF) que es una medida utilizada para detectar la
multicolinealidad en un conjunto de variables independientes en un Modelo de Regresién, los valores del
umbral son: >1 VIF <5.

VIF
EMPMOTIVO 1.415
EMPRESPETO 1.457
EMPVALORO 1.457
TCAMBIENTE 1.415

TCBIENCOLECTIVO ~ 1.278
TCFORTALEZAS 1.545
TCTOMADECISIONES ~ 1.498
Tabla 7. Estadisticos de colinealidad (VIF). Fuente: Elaboracién propia.
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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

x
§ demas variables, lo cual si se cumple mediante esta prueba de andlisis, significando ello que la carga para la
| X1 Empatia es mayor que el Trabajo Colaborativo y el Liderazgo, mientras que la X2 Trabajo Colaborativo
: carga mas que el Liderazgo, y este a su vez resulta con mis carga respecto a la Empatia y el Trabajo
by Colaborativo que son las variables que le anteceden y con esto se puede asegurar que los constructos en el
?D Modelo son conceptualmente distintos.
O
X1 EMPATl‘A_ X2 TRABAJO COLABORATIV Y LIDERAZGO_

X1 EMPATIA_ 0.881

X2 TRABAJO COLABORAT... 0305 0.790

¥ LIDERAZGO_ 0347 0523 0871

Tabla 8. Validez discriminante. Fuente: Elaboracién propia.

Se deriva del Coeficiente de Correlacién de Pearson (r) y se utiliza para interpretar la proporcién de la
variabilidad en una variable dependiente que puede ser explicada por una o més variables independientes, con
respecto a la medicién para la calidad de ajuste, nos resulta con un efecto de relacién 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 determinacién de
Pearson la (R2) en el Modelo explica la variabilidad del Liderazgo en un 46.10% por las variables
independientes X1 Empatia & X2 Trabajo Colaborativo.

EMPRESPETO
EMPVALORO
X1 EMPATIA
EMPMOTIVO
TCAMBIENTE
TCBIENCOL... ¥ LIDER/ Resultados
- R cuadrado = 0.461
TCFORTALE...
TCTOMADE...
X2 TRABAJO
COLABORATIV

Figura 6. Coeficiente de Determinacién de Pearson (R2). Fuente: Elaboracién propia.

Estos valores son solo pautas generales y pueden variar segdn el contexto del estudio y el campo de
investigacién. En algunos campos, un R? mas bajo puede ser aceptable, mientras que en otros se espera un R?
més alto para considerar que el modelo es adecuado, en nuestro caso, dado que el estudio pertenece a las
Ciencias Sociales, es valido a partir de .40 para este trabajo de investigacién. Los pardmetros generales de
pueden ver en la Tabla 9.

__Valor de R* Interpretaciéon

Muy débil: El modelo explica muy poca o ninguna variabilidad de la variable
0.00 - 0.19 :

dependiente.

Débil: El modelo explica una pequeia parte de la variabilidad de la variable
0.20 - 0.39 2
dependiente.

Moderado: El modelo explica una cantidad moderada de la variabilidad de la
0.40 - 0.59 G 8
variable dependiente.

Fuerte: El modelo explica una gran parte de la variabilidad de la variable
0.60 - 0.79 .
dependiente.

0.80 - 1.00 Muy fuerte: El modelo explica casi toda o toda la variabilidad de la variable
| . dependiente.

Tabla 9. Ejemplos de valores de R? y su interpretacién. 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 direccidén de las relaciones entre las variables
latentes y se utilizan para evaluar las relaciones entre variables en el Modelo Teérico. Los rangos en el umbral
para Coeficientes de Path en la X1 Empatia resulto con una relacién débil pero no nula, mientras que para la
variable X2 Trabajo Colaborativo tiene una relacién moderada casi fuerte.

Figura 7. Coeficientes de Path. Fuente: Elaboracién propia.

4.4. Comprobacién de la Hipétesis de Investigacién
Los criterios para la validacién de la hipétesis son:

* HI La Empatia tiene una incidencia positiva en el Liderazgo
* H2 El Trabajo Colaborativo tiene una incidencia positiva en el Liderazgo

Para validar las hipétesis de investigacién se utilizé el criterio T Student (debera 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 Empatia se rechaza la HI y se acepta la Ho (Hipétesis
nula), mientras que para la X2 Trabajo Colaborativo se acepta la hipétesis de investigacidn al resultar altamente
significativa en la relacién con la variable dependiente Liderazgo. Cabe mencionar que, en el supuesto del
Modelo de Regresién Lineal Maltiple, se presenta normalidad en los datos, linealidad y se efectda la prueba
de Kaiser-Meyer-Olkin y Barlett (KMO) para adecuacién del muestreo.

‘ Muestra original (O) Media de la muestra (M) Desviacion estandar (STD... Estadisticos t (| O/STDEV|) P Valores
X1 EMPATIA_ -> Y LIDERAZGO_ 0.206 0214 0.148 1.396 0.163
‘ X2 TRABAJO COLABORATIV -> Y LIDERAZGO_ 0.460 0483 01m 4150 0.000
I

Tabla 10. Definicién de las dimensiones utilizadas. Fuente: Elaboracién propia.

La normalidad en estadistica se refiere a la distribucién normal o distribucién de Gauss, que es una de las
distribuciones de probabilidad mas importantes y ampliamente utilizadas. De acuerdo con los datos mostrados
en la Figura 8, la distribucién normal es simétrica y tiene la forma de una campana, donde la mayoria 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 relacién que existe en las observaciones del instrumento tiene
un comportamiento de manera normal con una asintota mesoc(rtica de proporcién con respecto a la Campana
de Gauss para la poblacién donde se aplicé el instrumento.
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Figura 8. Normalidad. Fuente: Elaboracién propia.

Un gréfico de dispersién, mostrado en la Figura 9, muestra la relacién entre dos variables. Si los puntos se
distribuyen alrededor de una linea recta imaginaria, se puede asumir que hay una relacién lineal. Se logra
visualizar en nuestro estudio un comportamiento lineal con respecto a la respuesta a las observaciones del
fenémeno Liderazgo, es decir, que cada respuesta de nuestros encuestados se ajusta linealmente al Modelo de
la Regresién.

Grafico P-P normal de regresion Residuc estandarizado
Variable dependiente: Y_LIDERAZGO

Problema acumulado esperado

[ 02 04 08 08 10

Problema acumulado observado

Figura 9. Linealidad. Fuente: Elaboracién propia.

Con respecto a la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y Barlett (KMO) como medida estadistica utilizada para
evaluar la adecuacién de la muestra en anélisis factorial >.60 como suficiente, nos indica que los datos en su
proporcién son adecuados y nos sirven para medir e interpretar que el Modelo es valido y adicional la relacién
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.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacidn de 643
muestreo
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 26,705
Bartlett
al 3
Sig. =.001

Tabla 1 1. Prueba de KMO y Bartlett. Fuente: Elaboracién propia.

5. Conclusiones
El objetivo de la investigacidn era identificar los factores principales del liderazgo transformacional que
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impactan en una organizacién como un medio para fortalecer la cultura organizacional y desarrollar un
instrumento para poder evaluarlos. Las metodologias cualitativas de tipo colaborativo han permitido la
generacién de un cuestionario a partir de los cuestionarios académicamente validados previamente filtrados por
diversos criterios juntamente con otras cuestiones de propia elaboracién.

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

De las conclusiones estadisticas el Alfa de Cronbach nos dice que el instrumento es confiable y valido para
poderse explicar debido a que en las tres variables se obtuvo (& = 0.70), posterior a la aplicacién. 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 mas precisa y es preferible en el tratamiento de los datos en la
modelacién de la ecuacién estructural por sus siglas del inglés Structural Equation Modelling (SEM).

Aplicando el coeficiente de determinacién de Pearson se analizé la correlacién de las variables objeto de
estudio, que mide la proporcién de la variabilidad en la variable dependiente que puede ser explicada por las
variables independientes en un modelo de regresién lineal mdltiple, siendo R2 = 0.461 lo que significa un
grado de correlacién positiva moderada, por lo que para ambos contextos en México y en Espafa si tienen una
relacién empatia 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
empatia & X2 trabajo colaborativo.

La presente investigacién también muestra la fuerza de las relaciones entre variables de control y variable
de respuesta en el modelo tedrico, estimando, que por los Coeficientes de ruta o sendero (Path Analysis), por
primera cuenta establecen una relacidén directa al resultar positivas en ambas variables explicativas, para el
constructo de la variable X1 empatia resultan con una relacién débil pero no nula, mientras que para el
constructo de la variable X2 Trabajo Colaborativo tiene un efecto moderado casi fuerte en su relacidén con el
modelo, de acuerdo con lo apuntado por (Garcia-Morales et al., 2012).

Se obtiene como resultado para la variable X1 Empatia, que se rechaza la HI (Hipétesis alterna) y se
acepta la Ho (Hipétesis nula), mientras que para la X2 Trabajo Colaborativo se acepta la H2 (Hipétesis de
investigacidn) al resultar altamente significativa en la relacién con la variable dependiente Liderazgo
presentando un P Valor <.005, por lo tanto;

* HI La Empatia 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 integré de manera pertinente el analisis paramétrico en nuestro estudio para validar
los supuestos del Modelo de Regresién Lineal Mltiple, ya que éstos lo permitieron al presentar un
comportamiento normal en los datos, linealidad en la dispersién, para poder asegurar que las estimaciones de
coeficientes del modelo sean precisas y no sesgadas evitando caer en errores.

También al validar se efectud 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 anilisis
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 anlisis factorial.

Al facilitar los resultados e integrarlos se puede determinar el logro y cumplimiento con los objetivos,
alcances y resultados preliminares de esta investigacién, que darén pie a futuras lineas de investigacién en el
rubro de educacién y su vinculo refiere a la habilidad de percibir, interpretar y responder adecuadamente a las
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emociones, comunicacién efectiva, liderazgo para influir y guiar a sus estudiantes y colegas hacia el logro de
objetivos educativos.

Se concluye que el instrumento es valido es su conjunto, y puede aportar adicionalmente informacidn valida
analizando el constructo referido al trabajo colaborativo, informacién valida para reforzar empiricamente

teorias como las mencionadas previamente de (Gonzilez Marin & Canés Darés, 2021).

Limitaciones del estudio:

<
N
o
3
8
<
2
w
/M
0)
Q
(@)

El estudio se ha visto limitado por diversos factores que, sin impedir la validacién de los resultados, podria
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 validacién general, pero una muestra mayor habria permitido obtener mejor informacién de ambas
dimensiones independientemente y de la relacién entre ellas, contrastando incluso diferencias y similitudes
entre México y Espafia, o entre el liderazgo entre los docentes y entre directivos empresariales. El estudio
tampoco segmenta por edad ni por género, hecho que hubiera aportado informacién dtil respecto a la
comparativa de liderazgo con una visién de género o en funcién de los afios en el mercado laboral y la
experiencia que estos pueden aportar. Todes estas limitaciones son oportunidades para nuevas lineas de
informacién.

Implicaciones para la practica:

Esta investigacién brinda un panorama sobre el liderazgo organizacional y la implicacién de la empatia y el
trabajo colaborativo como factores de su fortalecimiento, refiriendo que la empatia coadyuva a la generacién
de ambientes laborales positivos, ya que mejora la comunicacién 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 lider
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 visién comdn, la implementacién de estrategias de responsabilidad compartida, comunicacién
abierta y transparente para el logro de la eficiencia y resolucién de conflictos.

Para investigaciones futuras se recomienda:

* Mejorar la fiabilidad deseada en el constructo referido independientemente a la empatia — inteligencia
emocional — inteligencia social.

* Correlacionar resultados de investigaciones referentes al tema, analizando el &mbito educativo y
empresarial.

* Ampliar la muestra de aplicacién del instrumento con la finalidad de analizar el instrumento en un
universo poblacional mis amplio.

* Identificar més factores que puedan influir en un liderazgo organizacional efectivo.

* Buscar la aplicacién del instrumento a una muestra mas amplia, enfocindose en el anilisis estadistico de
los datos resultantes que permitan realizar aportes significativos el fortalecimiento de una cultura
organizacional.

Financiacién

Esta investigacién no recibié financiacién externa.
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