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Resumen 

El estudio de los estilos de liderazgo cada vez está 

tomando mayor importancia en las organizaciones, esto 

se debe a que diversos estudios demuestran que, 

dependiendo del estilo de liderazgo que posee la 

persona que toma decisiones dentro de las empresas, se 

obtendrán un mejor o peor resultado en el desempeño. 

Por ello, esta investigación tiene como objetivo 

identificar los estilos de liderazgo que están presentes 

en las personas que toman decisiones dentro de las 

pequeñas empresas textiles en el Perú. Para ello se 

tuvo un estudio cuantitativo, de alcance descriptivo, no 

experimental y de horizonte de tiempo transversal. Es 

así que, se trabajó con una muestra de 400 personas 

que tienen un cargo directivo dentro de las pequeñas 

empresas. Los resultados obtenidos muestran que 

existe una mayor presencia entre los directivos de la 

industria textil en el Perú del estilo de liderazgo 

transformacional, seguidos del transaccional y pasivo.  

Palabras clave: Directivos; empresas; 

transformacional; transaccional; pasivo.  

 

Abstract 
The study of leadership styles is becoming increasingly 

important in organizations, this is because various 

studies show that depending on the leadership style of 

the person who makes decisions within companies, a 

better or worse result will be obtained in Performance. 

Therefore, this research aims to identify the leadership 

styles that are present in people who make decisions 

within textile companies in Peru. For this, a 

quantitative study was carried out, with a descriptive 

scope, non-experimental and with a transversal time 

horizon. Thus, we work with a sample of 400 people 

who have a managerial position within small 

companies. The results obtained evidence that there is 

a greater presence among managers of the textile 

industry in Peru of the transformational leadership 

style, followed by transactional and passive. 

Keywords: Managers; companies; transformational; 

transactional; passive. 
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INTRODUCCIÓN 

En los últimos años, los mercados se han vuelto cada vez más competitivos por lo que 

ha surgido la necesidad de identificar aquellos elementos fundamentales que permitan 

lograr de manera más rápida los objetivos de la empresa y no quedar estancados en los 

mismos (Jiménez & Villanueva, 2018). Por ello, diversos estudios se han centrado en 

estudiar los estilos de liderazgo, debido a que consideran que este es un factor crucial 

para el correcto funcionamiento de la organización y para su éxito (Gemeda & Lee, 

2020; Pedraja, Marchioni, Espinoza & Muñoz, 2020). Esto se debe a que el estilo de 

liderazgo empleado por la persona que toma las decisiones dentro de la empresa, influye 

tanto en el desempeño de los seguidores como en el desempeño organizacional (García, 

2015). 

Es por ello que la presente investigación, busca presentar las diversas literaturas que 

se han desarrollado sobre los estilos de liderazgo, que luego permitirá identificar cuáles 

son los estilos de liderazgo que presentan las personas encargadas de tomar decisiones 

dentro de las pequeñas empresas textiles.  

ESTADO DEL ARTE 

Este capítulo se abordan los sustentos teóricos sobre la variable estilos de liderazgo, 

su importancia dentro de las organizaciones y sobre las pequeñas empresas textiles en 

el Perú.  

Liderazgo 

Los estudios de liderazgo han tomado mucha importancia durante los últimos años, 

por lo que se ha estudiado desde diversas disciplinas y, especialmente, en el ámbito 

empresarial (Carvajal & Arango, 2011; Saavedra, 2019). Su importancia radica en que 

este influye en la productividad de los colaboradores y en la competitividad de la 

organización (Mandachian & Taherdoost, 2019; Pedraja et al., 2020).   

Según Bass (citado en Ponce, Rejas & Contreras, 2017) a lo largo de los años se han 

desarrollado diversas definiciones de liderazgo. Por lo que muchos autores han buscado 

definirlo (Nagendra & Farooqui, 2016). A pesar de la variedad de definiciones, Carvajal 

y Arango (2011) mencionan que existen características similares presentes en las 

definiciones tales como, que el liderazgo se percibe en un contexto grupal, involucra 

objetivos, es entendido como un proceso dinámico e influencia sobre los demás. Es así 

que la variedad de definiciones y conceptos han generado que se desarrollen diversas 

teorías y modelos que buscan explicar el comportamiento del líder (Escandon & 

Hurtado, 2016). 

Teorías de liderazgo 

Con el paso del tiempo, se han desarrollado varias teorías de liderazgo, las cuales han 

buscado identificar las características y comportamientos del líder (García, 2015; 

Saavedra, 2019). Las diversas investigaciones suelen clasificar las teorías de liderazgo 

como la teoría de rasgos, del comportamiento, contingencia o situacional e integral 

(Escandon & Hurtado, 2016; García, 2015; Miloloža, 2018b). 

Teoría de rasgos 

La teoría de rasgos es una de las primeras teorías de liderazgo y se desarrolló desde la 

década de los 30 (Carvajal & Arango, 2011; Navarro, 2016). Se centra en estudiar las 

características del líder efectivo (García, Salas & Gaviria, 2017). Los estudios realizados 

bajo esta teoría, parten con la premisa que los líderes nacen y no se hacen; por lo que 

poseen características innatas que los hacen desempeñarse de manera destacada 

(Escandon & Hurtado, 2016; Navarro, 2016). Sobre ello, Loaiza y Pirela (2015) 
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mencionan que los individuos presentan aspectos que los caracterizan y permiten 

diferenciar a los líderes de aquellos que no lo son. Dentro de esos aspectos individuales 

se encuentran características como la capacidad, la intuición, la inteligencia, la previsión 

y la integridad; que les posibilita afrontar temas de urgencia, y tener un apropiado 

manejo de imprevistos y procesos (Escandon & Hurtado, 2016). En este sentido, el 

interés de las investigaciones se centró en los atributos del sujeto con la intención de 

definir un perfil de líder (Navarro, 2016).  

Aunque los diversos estudios sobre la teoría de rasgos han permitido aportar 

conocimientos como programas de desarrollo, indicadores, evaluación de competencias, 

entre otros procesos; no son suficientes para explicar el liderazgo, debido que solo tienen 

en cuenta las características de los líderes y hacen omisión de las relaciones, de los 

miembros involucrados en el proceso y los factores situacionales (Loaiza & Pirela, 

2015). 

Teoría del comportamiento 

La teoría del comportamiento se inició a finales de los 40 y es la primera teoría 

enfocada a profundizar en el comportamiento de las personas (Loaiza & Pirela, 2015). 

Fue propuesta en la universidad de Ohio y buscó identificar los diferentes 

comportamientos de las personas que son líderes (García, 2015). Esta teoría nace 

después de la teoría de los rasgos debido a que los estudios sobre las características del 

líder no tuvieron resultados exitosos (Miloloža, 2018b). Estudios realizados bajo esta 

teoría se centran en investigar las conductas o comportamientos de los líderes frente a 

sus subordinados, la relación entre estos comportamientos y cómo lograr un liderazgo 

efectivo (Escandon & Hurtado, 2016; Navarro, 2016).  

Esta teoría agrupa las dimensiones de la conducta del líder dentro de las que se 

encuentran: (a) la consideración, (b) la estructura de iniciación, (c) orientación al 

empleado y (d) orientación a la tarea (Loaiza & Pirela, 2015). Por su parte, Escandon y 

Hurtado (2016) sostienen que existen 2 extremos totalmente diferentes de personalidad 

dentro de la teoría del comportamiento que se denominan “X” e “Y”. Sobre ellos, los 

autores mencionan que las personas que se encuentran dentro de la personalidad “X” 

son personas que evitan el trabajo, eluden las responsabilidades, necesitan ser dirigidas 

y controladas, y, además, no poseen iniciativa. Con respecto a las personas que se 

encuentran dentro de la personalidad “Y”, los autores sostienen que son personas que 

encuentran satisfacción con su trabajo y constantemente se están esforzando para hacer 

sus obligaciones cada vez mejor.  

Teoría de contingencias o situacional 

La teoría del liderazgo de contingencias o, también conocida como situacional, se 

desarrolla a finales de los años 60 (Santa & Fernández, 2010). Según García (2015), esta 

teoría considera que poseer ciertos rasgos o comportamientos no asegura la existencia 

del líder. Continuando con el autor, este sostiene que esta teoría tiene sus principios en 

investigaciones de Evans (1970), Fiedler (1967), House (1971) y Vroom y Yetton 

(1973). La teoría de contingencia considera que el liderazgo se ve influenciado por 

variables del contexto en el que se desarrolla (Escandon & Hurtado, 2016). Estas 

variables pueden ser las del entorno exterior, las del entorno laboral y las tareas de los 

seguidores (Carvajal & Arango, 2011). Esta teoría considera que la situación y el 

contexto influyen en la efectividad del líder (Jiménez & Villanueva, 2018). Por lo que 

el líder debe de tener la capacidad de entender con rapidez las situaciones en las que se 

encuentre y escoger para cada situación el estilo de liderazgo más adecuado (García, 

2015). 
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Loaiza y Pirela (2015) mencionan que la importancia de incluir el contexto y la 

situación en esta teoría de liderazgo es debido a que impacta en el estilo que el líder debe 

tomar para el cumplimiento de los objetivos comunes. Estos mismos investigadores 

sostienen que la particularidad de esta teoría es la de hacer énfasis en los seguidores, 

debido a que dependerá del seguidor de rechazar o aceptar al líder en relación de su 

capacidad de este en cumplir con la tarea; se considera la capacidad del seguidor y por 

ello el rol del líder se centra en promover esas capacidades.  

Teoría integral 

La teoría integral nace a mediados de los años 70 y se compone de las teorías de 

rasgos, comportamiento y situacional (Suárez, Pacheco & Alfonso, 2018). Esta teoría 

fue desarrollada en sus inicios por Burns y seguido por Bass y Avolio (Albloshi & 

Nawar, 2015). Según Escandon y Hurtado (2016) esta es una de las últimas teorías de 

liderazgo. Para Dias y Borges (2017) esta teoría es la más reciente y prometedora en la 

evolución de la teoría del liderazgo. Sobre ello, Sánchez (2008) menciona que la teoría 

integral busca expresar por qué son productivas ciertas relaciones entre seguidores y 

líderes. Por su parte, Loaiza y Pirela (2015) sostienen que una diferencia importante 

entre la teoría integral y las demás teorías es que se basan en que el liderazgo puede 

influir en los seguidores a través de la inspiración; en ese sentido, los líderes pueden 

conseguir que los seguidores desarrollen objetivos que vayan más allá de sus intereses 

personales. La forma en cómo se comporta el líder va a depender de su capacidad para 

entender las características de sus subordinados, del contexto o situación organizacional 

y de las tareas que tiene que realizar (Nader & Castro Solano, 2007).  

A partir de todo lo mencionado, se puede observar que existen diferentes 

planteamientos teóricos que abordan el tema de liderazgo y que cada uno busca la 

manera ideal de definir el liderazgo (Sánchez, 2008). 

Estilos de liderazgo 

En la actualidad las empresas se enfrentan constantemente a cambios y niveles de 

exigencia cada vez más altos, es por ello que diversas investigaciones hacen énfasis en 

la importancia de estudiar los estilos de liderazgo dentro de las empresas (García, 2015). 

Esto se debe a que los estilos de liderazgo tienen una relación con el éxito de las 

organizaciones (Ponce et al., 2017). 

Cabe precisar que durante el tiempo se han propuesto diversos estilos de liderazgo, 

sin embargo, los más utilizados en las investigaciones son los propuestos por Bass y 

Avolio, quienes consideran que existen tres estilos de liderazgo: (a) liderazgo pasivo o 

Laissez faire, (b) liderazgo transaccional y (c) transformacional (Capa, L., Benítez & 

Capa, X., 2018; Dias & Borges, 2017; Suárez, Pacheco & Alfonso, 2018; Pedraja et al., 

2020). 

Pasivo o Laissez faire 

El estilo de liderazgo pasivo o, también conocido, como laissez faire, busca brindar a 

sus seguidores una independencia y autonomía en la toma de decisiones del grupo, le 

permite fijar sus propios objetivos y estrategias para lograrlos (Dias & Borges, 2017; 

Campos, Mera & Rocha, 2020). Según Furtner, Baldegger y Rauthmann (2013) y 

Pedraja et al. (2020) este estilo de liderazgo es el más ineficaz e improductivo frente a 

los demás estilos de liderazgo debido a que, estos líderes no se preocupan por el progreso 

de los trabajadores, dejan que sus colaboradores realicen las actividades de acuerdo a su 

criterio y evaden las decisiones que se toman frente a la empresa. Dentro de este estilo 

se encuentran las siguientes dimensiones:  
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• Laissez faire: el líder delega a los subordinados para que tomen decisiones y 

resuelvan los desafíos de la institución o del equipo (Pedraja, Rodríguez E., Delgado & 

Rodríguez J., 2006) 

• Administración por excepción pasivo: el líder solo actúa cuando la situación es de 

gravedad (Ponce et al., 2017). 

 

Transaccional 

Max Weber en 1947, definió por primera vez el liderazgo transaccional, seguido por 

Bernard Bass en 1981 (Albloshi & Nawar, 2015). Este estilo de liderazgo está orientado 

a las responsabilidades de la empresa, más no a sus trabajadores (Pedraja et al., 2020). 

Por su parte Sánchez (2008) comenta que el liderazgo transaccional busca ofrecer 

diversos beneficios a cambio del trabajo eficiente de los seguidores. Esto se debe a que 

los seguidores se ven motivados por beneficios personales y los líderes suelen premiar 

o sancionar de manera directa en base al rendimiento de sus seguidores (Burns, 1978; 

Ponce et al., 2017). Dentro de este estilo se encuentran las siguientes dimensiones:  

• Recompensa contingente: esta dimensión implica que las recompensas se relacionan 

con el logro del equipo; es así que el líder determina la recompensa según el desempeño 

(Ponce et al., 2017).  

• Control por excepción activo: en esta dimensión el líder enfoca sus esfuerzos en 

aquellos procesos que se desvían de lo previsto y toma las medidas correctivas 

pertinentes (Ponce et al., 2017). 

 

Transformacional 

El liderazgo transformacional fue introducido por James MacGregor Burns (Albloshi 

& Nawar, 2015). En la actualidad, el liderazgo transformacional es uno de los marcos 

teóricos más analizados (García, 2015; Ponce et al., 2017). Este estilo motiva a los 

seguidores, de manera voluntaria, a que trabajen de la forma más eficiente posible 

usando todas sus capacidades y, también, que cada uno de estos se desarrolle 

personalmente a través de sus actividades laborales (Sánchez, 2008). El liderazgo 

transformacional, busca motivar a los seguidores a realizar un trabajo óptimo tanto como 

para el beneficio de la organización y el suyo (Ponce et al., 2017). Por su parte, Lozado 

(2013) menciona que el objetivo principal del liderazgo transformacional es poder 

entregar a los seguidores todas las herramientas necesarias para poder potenciar sus 

conocimientos durante sus labores. Dentro de este estilo se encuentran las siguientes 

dimensiones: 

• Influencia idealizada: los líderes con este estilo logran la confianza de los seguidores 

mediante el carisma, la admiración y el respeto; se logra una conexión entre líderes y 

subordinados (Hurduzeu, 2015; Ponce et al., 2017). Según Peralta (2010) la influencia 

idealizada está compuesta por Atributo y Comportamiento; el primero es como el líder 

mediante el orgullo, respeto y la identificación es un modelo a seguir; y el segundo tiene 

que ver con el comportamiento moral, ético y consistente del líder. 

• Motivación inspiracional: los líderes con este estilo inspiran, motivan y crean un 

clima de compromiso entre los miembros (Hurduzeu, 2015; Ponce et al., 2017). El líder 

desafía y despierta en los seguidores su espíritu de equipo, obteniendo como resultado 

seguidores comprometidos e involucrados (Peralta, 2010). 
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• Estimulación intelectual: los líderes con este estilo le dan autonomía a sus 

subordinados para que estos utilicen la creatividad e innovación en sus trabajos; 

buscando superar la forma tradicional de hacer las cosas (Hurduzeu, 2015; Ponce et al., 

2017). 

• Consideración individual: con este estilo los líderes se fortalecen las relaciones 

interpersonales con los subordinados, y se impulsa el desarrollo personal y laboral de 

estos; para ello el líder presta atención a las necesidades de su equipo y delega funciones 

mediante la tutoría, orientación y entrenamiento (Hurduzeu, 2015; Ponce et al., 2017). 

 

Pequeñas Empresas 

Las pequeñas empresas contribuyen al progreso económico en numerosos países del 

mundo (Albloshi & Nawar, 2015). A nivel mundial las pequeñas y micro empresas 

representan el noventa por ciento de empresas totales en el mundo y, además, estas 

representan alrededor de dos tercios del empleo total en países en desarrollo y 

desarrollados por igual (Sheshi & Kërçini, 2017). Las pequeñas empresas cuentan con 

ciertas características que las hacen diferentes de las grandes empresas como la toma de 

decisiones, la formalidad entre el directivo y los empleados, y el control en la 

organización; con respecto a la primera característica las decisiones suelen ser tomadas 

por una persona, quien puede ser el dueño; a medida que va creciendo la empresa se 

suelen incluir nuevos integrantes a la toma de decisiones; con respecto a la segunda 

característica las pequeñas empresas suelen ser más informales, pero a medida que van 

avanzando, aumenta su formalidad; con relación a la tercera característica los dueños de 

las pequeñas empresas desean mantener el control en la toma de decisiones, ya que 

deben responder a un entorno exigente y adverso (Rodríguez, 2007). Por su parte Ponce 

et al. (2017) sostienen la principal diferencia entre las pequeñas y grandes empresas es 

la centralización de la toma de decisiones, en las pequeñas empresas las decisiones son 

tomadas por una sola persona, normalmente el dueño; a diferencia de las grandes 

empresas en donde las decisiones son tomadas por los directivos. Para Krol (2007) en 

las pequeñas empresas el propietario actúa como el administrador, centrando la toma de 

decisiones basándose en su propia experiencia, mostrando una flexibilidad y adaptación 

a las circunstancias que se le presentan. 

No existe una regla estricta de cómo clasificar el tamaño de la organización (Pedraja 

et al., 2006). En algunos países de Latinoamérica se utiliza el número trabajadores y el 

volumen de ventas para clasificar el tamaño de la empresa como por ejemplo en Chile 

(Rodríguez, 2007) y en Brasil (Gomes & Wojahn, 2017).  

 

Pequeñas empresas textiles en el Perú 

 En el Perú, la clasificación del tamaño de la empresa está asignado según sus ventas 

anuales, según la Ley Nº 30056, y estas pueden ser microempresas si tienen ventas hasta 

150 UIT (Unidad Impositiva Tributaria), pequeñas empresas si sus ventas están entre 

150 UIT hasta 1700 UIT y medianas empresas si sus ventas son entre 1700 UIT hasta 

2300 UIT (Gutarra & Valente, 2018).   

Según el INEI (2018) la mayor cantidad de empresas se encuentran en las micro y 

pequeñas empresas, 93.6% y 5.4% respectivamente. Por otro lado, del total de empresas 

en el Perú el 46.8% se ubican en Lima Metropolitana (INEI, 2018).  

En relación a la industria textil según la Sociedad Nacional de Industrias (2018) esta 
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industria es una de las principales que mayor aporta al PBI manufacturero y, así mismo, 

es una de las fuentes principales de empleo a nivel nacional. De las 53 365 empresas 

dentro de esta industria, 2 156 son pequeñas empresas (Sociedad Nacional de Industrias, 

2018). La mayor concentración de estas empresas se encuentra en Lima Metropolitana 

(INEI, 2018). 

 

 

METODOLOGÍA  

Diseño de la investigación 

La presente investigación es clasificada como cuantitativa, según su alcance es 

descriptiva, su diseño es no experimental y el horizonte de tiempo transversal. Es una 

investigación cuantitativa debido a que se recolectan datos numéricos que luego serán 

analizados mediante pruebas estadísticas (Cadena, Rendón, Aguilar, Salinas, De la Cruz, 

& Sangerman, 2017; Hernández & Mendoza, 2018). Así mismo es descriptiva y no 

experimental porque se desea describir los datos encontrados y no se manipulan las 

variables (Manterola & Otzen, 2014). Por último, es transversal porque los datos serán 

tomamos en un solo momento (Hernández & Mendoza, 2018).  

Muestra 

La muestra estuvo compuesta por 400 gerentes, administradores y empresarios de 

pequeñas empresas de la industria textil en el Perú. Para la selección de los elementos 

de la muestra se utilizó el método de selección aleatoria debido a que según Otzen y 

Manterola (2017) la selección aleatoria considera que todos los individuos que 

conforman la población tienen la misma oportunidad de ser incluidos en la muestra. Para 

la selección de los encuestado se utilizó la base de datos del Directorio de MiPymes del 

sector Textil del Ministerio de Producción.  

Instrumento de medición 

Para medir los estilos de liderazgo de los participantes, se utilizó instrumento 

Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Esto se debe a que desde hace dos 

décadas el MLQ es uno de los instrumentos más utilizados para medir el liderazgo en el 

ámbito organizacional (Alonso, Saboya & Guirado, 2010). Así mismo, la versión del 

MLQ utilizada fue la 5X debido a que según Bagheri, Sohrabi y Moradi (2015), es una 

de las versiones más usadas en las investigaciones que miden los estilos de liderazgo 

pasivo, transaccional y transformacional. El instrumento MLQ 5X consta de 45 

preguntas, de las cuales 36 miden los estilos de liderazgo (20 preguntas para medir el 

estilo de liderazgo transformacional, 8 preguntas para liderazgo transaccional y 8 

preguntas para el liderazgo pasivo). Las respuestas de estas preguntas están en escala de 

Likert del 0 al 4, en donde 0 significa definitivamente no y 4 significa frecuentemente o 

casi siempre. 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Análisis descriptivo 

Como se puede observar en la Tabla 1, de los 400 encuestados el mayor porcentaje es 

del género femenino. Además, la mayoría de los encuestados que participaron en el 

estudio pertenecen al puesto de administrador (41.25%) y dueño (42%), en estos puestos 

también se mantiene la mayor proporción del género femenino respecto al masculino. 
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Tabla 1.  

Análisis descriptivo de los encuestados 

  

      Género   

    Masculino Femenino 

Absoluto % Absoluto % Absoluto % 

              

Género 400 100% 188 47% 212 53% 

              

Puesto             

Administrador 165 41.25% 71 37.80% 95 44.80% 

Dueño  168 42.00% 79 42.00% 90 42.50% 

Gerente 63 15.75% 37 19.70% 24 11.30% 

Jefe 4 1.00% 1 0.50% 3 1.40% 

Total 400 100% 188 100% 212 100% 

Fuente. Elaboración propia 

 

En relación al análisis descriptivo de los estilos de liderazgo de los participantes, en 

la Tabla 2 se pueden observar los promedios de las dimensiones y de los estilos de 

liderazgo. Lo que se puede ver dentro del liderazgo transformacional es que la dimensión 

que tiene mayor promedio es la motivación inspiracional con 3.38, en el liderazgo 

transaccional la que tiene mayor promedio es la dimensión recompensa contingente con 

3.01 y en el liderazgo pasivo el que obtuvo un mayor promedio es la dimensión Laissez 

Faire con 1.58. En relación a los estilos de liderazgo, el que obtuvo un mayor promedio 

es el liderazgo transformacional con 2.98, seguido del transaccional con 2.86 y 

finalmente el pasivo con 1.53. Por lo que se puede interpretar, que existe una mayor 

presencia del liderazgo transformacional y transaccional que del pasivo dentro de las 

pequeñas empresas textiles en el Perú. Es decir que los líderes de este tamaño de empresa 

buscan motivar a los empleados, no solo para el beneficio propio (transaccional), sino 

también para el beneficio de la organización (transformacional). Estos resultados son 

similares a los estudios de Hermosilla, Amutio, Da Costa y Páez (2016) y Shakil (2020). 

Asimismo, esto es justificado con las investigaciones de Albloshi y Nawar (2015) y 

Miloloža (2018b), las cuales mencionan que en las pequeñas empresas existe una mayor 

presencia de los estilos de liderazgo transaccional y transformacional que del liderazgo 

pasivo, ya que este estilo rara vez se usa.  

Tabla 2.  

Análisis descriptivo de los estilos de liderazgo 

Variable / Dimensión N Media 
Desv.  

Desviación 

Liderazgo Transformacional 400 2.98 0.36 

  Influencia Idealizada (Atributo) 400 2.72 0.60 

  Influencia Idealizada (Comportamiento)      400 3.09 0.48 

  Motivación Inspiracional 400 3.38 0.45 

  Estimulación Intelectual 400 2.95 0.51 

  Consideración Individualizada 400 2.77 0.59 

Liderazgo Transaccional 400 2.86 0.46 

  Recompensa contingente 400 3.01 0.49 

  Administración por excepción    (Activo) 400 2.70 0.66 

Liderazgo Pasivo 400 1.53 0.65 

  Administración por excepción (Pasivo) 400 1.48 0.84 
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  Laissez Faire 400 1.58 0.81 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Análisis de Fiabilidad 

Para el análisis de fiabilidad del cuestionario se empleó el Alpha de Cronbach. Según 

Cronbach (1951) para valores superiores a 0.7 se puede afirmar que existe una buena 

consistencia interna. Al revisar la Tabla 3 se observa que, aunque existe un alpha de una 

dimensión de 0.477, al evaluar el alpha de la variable estilos de liderazgo dio como 

resultado un valor mayor a 0.7. Por lo cual se puede afirmar que el cuestionario utilizado 

es fiable. Este resultado de la fiabilidad mayor a 0.7 en el instrumento al evaluar los 

estilos de liderazgo, es similar al estudio de Rodríguez, Pedraja y Ganga (2017), 

realizado en equipos de dirección intermedia en Chile. 

Tabla 3.  

Alpha de Cronbach 

Dimensión Factor 

Alpha  

por 

Dimensiones 

Alpha  

del 

constructo 

Transformacional 

Influencia idealizada (Atributo) 

0.701 

0.718 

Influencia idealizada 

(comportamiento) 

Motivación inspiracional 

Estimulación intelectual 

Consideración individual 

     

Transaccional 
Recompensa contingente 

0.477 
Administración por excepción activo 

     

Pasivo 
Administración por excepción pasivo 

0.52 
Laissez Fair  

Fuente. Elaboración propia. 

 

Análisis correlacional 

En la Tabla 4 se presentan los coeficientes de correlación de las dimensiones de los 

estilos liderazgo, mostrando que las dimensiones del liderazgo transformacional están 

intercorrelacionado de manera estadísticamente significativa y positiva; lo mismo ocurre 

con las dimensiones del liderazgo transaccional y pasivo. Además, se observa que existe 

una correlación estadísticamente significativa y positiva de las dimensiones del 

liderazgo transformacional con el liderazgo transaccional. En cambio, al revisar las 

correlaciones entre el liderazgo transformacional y el liderazgo pasivo se observa que es 

débil y negativo en algunas dimensiones. Por su parte, al analizar las correlaciones entre 

el liderazgo transaccional con el pasivo se puede observar que existe una relación 

positiva pero que no es significativa. 

Por lo tanto, se puede concluir que las dimensiones de los estilos de liderazgo 

utilizados se relacionan mutuamente de manera positiva y estadísticamente significativa 

dentro de los grupos individuales para los indicadores más significativos, lo que 

demuestra estadísticamente la justificación del uso del instrumento. Asimismo, la 

relación negativa entre el estilo de liderazgo transformacional y el liderazgo pasivo 



TÍTULO EN ESPAÑOL 

 

 

sugiere que estos dos estilos rara vez coexisten al mismo tiempo en la práctica dentro de 

las empresas. Estos resultados son similares al estudio de Miloloža (2018b) que en su 

investigación realizó un análisis correlacional entre las dimensiones de los estilos de 

liderazgo y encontró que estadísticamente los indicadores de liderazgo utilizados están 

relacionados entre sí de manera positiva y significativa y, además, es raro que coexisten 

al mismo tiempo en la práctica dentro de las empresas el estilo de liderazgo pasivo con 

los demás estilos.  

Tabla 4.  

Análisis correlacional 

  Transformacional Transaccional Pasivo 

  IIA IIB IM IS IC CR MBEA MBEP LF 

IIA 1,000                 

IIB 0,259** 1,000               

IM 0,241** 0,416** 1,000             

IS 0,207** 0,380** 0,376** 1,000           

IC 0,336** 0,344** 0,339** 0,375** 1,000         

CR 0,278** 0,479** 0,401** 0,338** 0,371** 1,000       

MBE

A 

0,090 0,161** 0,275** 0,288** 0,273** ,264** 1,000     

MBE

P 

0,207** 0,044 -0,092 0,094 0,181** 0,094 0,096 1,000   

LF -0,036 -0,003 -0,068 0,122* -0,000 0,038 0,112* 0,243** 1,000 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente. Elaboración propia. 

 

CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES 

Diversos estudios presentan el por qué es importante el estudio de los estilos de 

liderazgo dentro de las empresas y la mayoría de ellos sostienen que este influye en el 

desempeño de los seguidores y en la organización (Asgari et al., 2020; Bennis & Naus, 

2008; García, 2015; Ponce et al., 2017). Por lo que esta investigación tiene como 

objetivo identificar los estilos de liderazgo que están presentes en las personas que toman 

decisiones dentro de las pequeñas empresas textiles en el Perú. 

Con el fin cumplir con el objetivo, se aplicó el cuestionario del MLQ a una muestra 

de 400 administradores, empresarios y gerentes. Lo que se encontró, es que existe una 

mayor presencia del liderazgo transformacional seguido del liderazgo transaccional y 

pasivo. Por lo que se puede decir que los resultados están acorde a la literatura que 

sostiene que las empresas se suelen regir más por el liderazgo transformacional y 

transaccional (Albloshi & Nawar, 2015,  Miloloža, 2018b).  

Dentro de las dimensiones de los estilos de liderazgo, se observa que existe una mayor 

presencia de la dimensión motivación inspiracional, por lo que se puede decir que las 

personas que se rigen por un estilo de liderazgo transformacional, buscan motivar e 

inspirar a los miembros de su equipo. En relación a las dimensiones del liderazgo 

transacional, se observa que la dimensión recompensa contigente es la que tiene una 

mayor presencia, por lo que se puede entender que las recompensas brindadas se asocian 

con el nivel de logro del equipo. Sobre las dimensiones del liderazgo pasivo, la que tiene 

una mayor presencia es la dimensión Laissez Faire, es decir el líder delega a su equipo 
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la toma de  decisiones. 

Sobre la relación entre los estilos de liderazgo, se puede concluir que existe una 

correlación entre el liderazgo transformacional con los demás estilos, pero esta relación 

es positiva con el liderazgo transaccional y negativa con el liderazgo pasivo. En cambio, 

al revisar la relación del liderazgo transaccional con el pasivo no se observa una 

correlación.  

Por otro lado, una limitante de este estudio fue que se desarrolló solo en pequeñas 

empresas de la industria textil, por lo que no podría generalizarse que existen una mayor 

presencia del estilo de liderazgo transformacional en todas las empresas del Perú.  

Se recomienda continuar realizando estudios de los estilos de liderazgo en los en las 

diferentes industrias y tamaños de empresas, debido a que este influye en los 

trabajadores y en la organización. 
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