LIDERAZGO TRANSACCIONAL Y DESEMPENO: EL CASO DE
LAS PYMES

RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es identificar la influencia del liderazgo transaccional sobre el
desempefio de las Pequefias y Medianas Empresas (Pymes). Para cumplir con ello se utiliza una
metodologia cuantitativa donde se aplicé un cuestionario a 354 gerentes en Colombia. Los
resultados de esta investigacion revelan que el liderazgo transaccional tiene una influencia
negativa sobre el desempefio, es decir, los gerentes de las Pymes en este contexto deben evitar
tener este tipo de caracteristicas para asi potenciar el desempefio. Esta investigacion es el primer
paso para evaluar, en el contexto colombiano, el tipo de liderazgo de las Pymes y las ventajas o
desventajas que ejercerlo lleva con ello.
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INTRODUCCION

El contexto actual ha obligado a las Pymes a considerar la importancia del liderazgo, no solo para
la empresa sino también para su entorno (Franco & Matos, 2013). En pleno mundo globalizado
las empresas se han visto enfrentadas a adoptar medidas para no quedarse quietas en el mercado y
asi sostener sus niveles de desempefio. Las Pymes por su parte, como organizaciones, han tenido
que incursionar en estos procesos para sostenerse, especialmente por su papel fundamental para
el crecimiento y la sostenibilidad econdmica del pais (Abdullah, Hamid, Shamsuddin & Wehab,
2014).

Los lideres en las organizaciones se han convertido en las personas que la sostienen (Antonakis,
Avolio, & Sivasubramaniam, 2003) y quienes brindan respuestas a los desafios que enfrentan hoy
las Pymes, son los lideres quienes adoptan diversos roles con las personas que tienen a cargo
(Franco & Matos, 2013) y las orientan. Para Bass, Avolio, Jung y Berson (2003) incluso las
pequefias empresas tienen ahora una posicién global, por lo que estas deben comprender que, en
este nuevo escenario, los lideres tienen el reto de trabajar con una fuerza de trabajo diversa que lo
hace mas efectivo, y que es a través de su efectividad que se logra un mayor rendimiento en la
organizacion. Para Franco y Matos (2013) en el entorno empresarial, ademas de factores como
las finanzas, estrategia e innovacién, es importante conocer a los lideres de las Pymes, debido a la
creciente necesidad de comprender el camino hacia el éxito y el proceso de creacion de ventajas
competitivas sostenibles a través del tiempo.

Ahora bien, el punto se encuentra en que elementos del liderazgo se quieren analizar y que
contribuyan al sostenimiento de las Pymes. Para ello diversos investigadores (Vease p.e.
Tosuntas & Danisman, 2015) han identificado la influencia de los estilos de liderazgo sobre el
desempefio y asi poder aplicarlo a grandes, medianas y pequefias empresas. Sin embargo, poco se
ha hecho para examinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la gestién en las Pymes
especificamente (Franco & Matos, 2013). En este sentido, Mesu (2013) sefiala que los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional, que vienen siendo trabajados de Bass y Burns para



todo tipo de organizacion, no demuestran ser aplicados de la misma forma en las grandes
empresas como en las Pymes. Dentro de los argumento sefialados por el autor se encuentra que
las Pymes tienen una estructura organizativa mas simple, esta menos formalizada, el trabajo en
equipo cobra importancia y muchos propietarios tienen un obstaculo para el crecimiento de las
mismas (Mesu, 2013). No obstante, el autor encuentra dentro de su investigacion que estos dos
estilos si se pueden extender hasta organizaciones mas pequefias, aunque esto no debe hacerse tan
a la ligera.

Frente a lo postulado anteriormente, diversas investigaciones se han centrado en identificar el
liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional en relacion al desempefio sin importar el
tamafo de la organizacion. Sin embargo, se ha evidenciado que el liderazgo transaccional se
ejerce mas en las Pymes (Franco & Matos, 2013; Hamstra, Van Yperen, Wisse, & Sassenberg,
2011; Hargis, Watt, & Piotrowski, 2011; Robles, Contreras Torres, Barbosa, & Juarez, 2013;
Rodriguez, 2003; Rowold, 2011; Tosuntas & Danisman, 2015) gracias a las caracteristicas que
este estilo en particular posee. Por su parte Franco y Matos (2013) sefialan que el liderazgo
transformacional sirve en esferas mas dinamicas, por lo que el liderazgo transaccional es mas
apropiado para esferas poco dinamicas y en donde se requiere que los empleados lleven a cabo la
tarea de manera mas efectiva y eficiente, tal como lo requieren las Pymes. Hargis et al. (2011)
ademas sefiala que los comportamientos de liderazgo transformacional son mas importantes para
la cohesion del equipo y la eficacia, mientras que el liderazgo transaccional se hace
particularmente relevante al momento de requerir el rendimiento real de la tarea y esfuerzo.

Investigaciones previas que relacionan el liderazgo transaccional con el desempefio resultan ser
algo contradictorios, ya que algunas investigaciones como las de Muthuraj (2014), Prajogo
(2016), Zeb, Saeed, Rehman, Ullah y Rabi (2015) sefialan que la relacion es positiva, al mismo
tiempo Ebrahimi, Moosavi y Chirani (2016), Wang, Chich-Jen y Mei-Ling (2010) sefialan que
esta relacion en negativa, mientras que Iscan, Ersarib y Naktiyokc (2014), Ozer y Tinaztepe
(2014) identifican que esta relacion no existe.

En concordancia con lo anterior se propone esta investigacién con el fin de identificar la
influencia del estilo de liderazgo transaccional sobre el desempefio en las Pymes de la ciudad de
Cali-Colombia. Se propone hacer esta investigacion en este contexto ya que no existen
investigaciones previas en Colombia que den muestra de esta relacion, a diferencia de otros
paises donde si se han realizado como Estados Unidos, China, Pakistan, Chile, entre otros.

Los resultados de esta investigacion revelan que el liderazgo transaccional influye de manera
negativa sobre el desempefio, es decir, entre mas se ejerza este estilo de liderazgo menos
desempefio tendran las Pymes de Cali-Colombia. Igualmente, la recompensa contingente
demuestra tener el mismo comportamiento del liderazgo transaccional en general y la
administracion por excepcion demuestra no tener ningdn tipo de relacion con el desempefio.

La primera parte de este documento muestra el marco tedrico sobre el cual se sustenta la
investigacion y los estudios previos realizados que indagan la relacion del liderazgo transaccional
y el desempefio. La segunda parte muestra la metodologia que se utiliza para lograr el objetivo de
la investigacion. La Gltima parte muestra los resultados y las conclusiones obtenidas a partir del
objetivo propuesto.



MARCO TEORICO

Liderazgo

El liderazgo como concepto ha tenido una serie de transformaciones a medida que se han
impuesto perspectivas a lo largo del tiempo. La ultima teoria, denominada emergente, surge con
gran auge en los afos setenta y con gran influencia de los aportes de Bass, quien desarrolla los
estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire, este Gltimo como un
desarrollo del planteado en la teoria del comportamiento.

El concepto de liderazgo transformacional fue desarrollado por Burns en 1978, el cual define este
estilo, segun Sanchez (2009, p. 64), “como aquel que consigue cambios importantes en los
seguidores y eleva la moral y motivacion de éstos a través de su influencia personal”. Sin
embargo, este concepto fue mas tarde trabajado por Bass (1985), quien menciona que el estilo
transformacional pretende que los lideres transformen a sus seguidores, actividad que se logra a
través de los seguidores en la medida que estan plenamente conscientes de la importancia de sus
cargos al interior de la organizacion.

El liderazgo transaccional, pese a no ser el centro de atencién de los acadéemicos, se ha convertido
en un fuerte pilar para los estudios del liderazgo emergente. En muchos estudios los autores
identifican ambos estilos dentro de las organizaciones. Segun Bass (1985) en el liderazgo
transaccional se realiza un intercambio de beneficio/recompensa con el seguidor y se motiva a las
metas de la organizacion. Para Bass y Riggio (2005) el liderazgo transaccional es el que se
produce cuando se dan recompensas o castigos en funcion del comportamiento del seguidor y la
adecuacion que éste tiene al desempefio. Ahora bien, Bass y Avolio (1990) proponen una
estructura en la que el liderazgo transaccional se compone de recompensa contingente y la
administracion por excepcion. Frente a estas caracteristicas los autores sefialan que:

e Recompensa Contingente: muestra el grado en el que se dice a los demas lo que deben
hacer con el fin de ser recompensado, hace hincapié en lo que se espera de ellos y
reconocen sus logros.

e Administracién por excepcién: evalta si se dice a los demas los requisitos del trabajo,
esta contento con el rendimiento estandar y es un creyente en "si no esta roto, no lo
arregles”.

Desempenio.

Cameron y Whetten (1983) plantean que los criterios utilizados para evaluar el desempefio organizacional
se puede dar bajo dos criterios principalmente: la eficacia y eficiencia. Narver, Jacobson y Slater (1993)
plantean que la orientacién al mercado, el crecimiento de ventas y la productividad estadn directamente
relacionados para determinar el desempefio. En esta medida diversos autores han intentado conceptualizar
el desempefio en las organizaciones y la forma de medirla.

Frente a lo anterior, Quinn y Rohrbaugh (1983) desarrollan un modelo para medir el desempefio de
acuerdo a la recoleccion de varias definiciones y modelos de desempefio. Los autores sefialan que este
modelo mide la efectividad de las organizaciones y que a su vez esa efectividad se puede medir a través de
cuatro modelos o enfoques, lo cuales agrupan todos los conceptos. Para identificar estos modelos los
autores se enfocaron en dimensiones contrastadas entre medir la flexibilidad y el control, en términos de



estructura, y el foco interno o externo. Los modelos que caracterizan los autores son el de relaciones
humanas, el modelo de sistema abierto, el modelo racional y el modelo de proceso interno.

Quinn y Rohrbaugh (1983) definen los cuatros modelos de la siguiente forma:

o El modelo de relaciones humanas pone mucho énfasis en la flexibilidad y el enfoque interno,
ademas, enfatiza en la cohesion y moral (como medio) y desarrollo de recursos humanos (como
un fin).

e El modelo de sistema abierto pone mucho énfasis en la flexibilidad y enfatiza en la flexibilidad y
disponibilidad (como medio) y crecimiento, adquisicion de recursos y apoyo externo (como
fines).

e El modelo racional pone mucho énfasis en el control y el enfoque externo y enfatiza en la
planificacion y fijacion de metas (como medios) y productividad y eficiencia (como fines).

e El modelo de proceso interno insiste mucho en el control y en el enfoque interno y en él se destaca
el papel de la gestion de la informacion y la comunicacion (como medios) y la estabilidad y el
control (como fines).

Liderazgo y Desempefio

Los estudios que relacionan el estilo del liderazgo transaccional y el desempefio son diversos. La
Tabla 1 identifica los principales estudios que relacionan estas variables.

Tabla 1. Investigaciones que asocian el liderazgo transaccional y el desempefio.

Autores Principales conclusiones

Bellou (2010); Brahim, Ridic y Jikic (2015); | Concluyen dentro de sus investigaciones que el
Howell, Neufeld y Avolio (2005); Rowold (2011) | liderazgo transaccional no tiene una relacién
significativa con el desempefio.

Iscan et al. (2014); Ozer y Tinaztepe (2014) Realizan investigaciones en Pymes Turcas y ambas
investigaciones concluyen que no existe relacion
significativa entre liderazgo transaccional vy
desempefio.

Ebrahimi et al. (2016); Wang et al. (2010) Concluyen dentro de sus investigaciones que el
liderazgo transaccional tiene wuna influencia
negativa sobre el desempefio. Dentro de la
investigacion de Ebrahimi et al. (2016) la
innovacion se presenta como variable moderadora
con el desempefio.

Ali, Jan y Tariq (2014), Bass et al. (2003), Ejere y | Concluyen que el liderazgo transaccional influye
Abasilim (2013), McMurray, Islam, Sarros y | de manera positiva sobre el desempefio de las
Pirola-Merlo (2012), Muthuraj (2014), Prajogo, | organizaciones.

(2016), Saleh (2017), Zeb, Saeed, Rehman, Ullah y

Rabi (2015)

Abdul, Mohd, Abdullah, Tajudin y Mahmood, | Identifican que existe una relaciona positiva entre

(2013); Mgeni y Nayok (2016) el liderazgo transaccional y el desempefio de las
Pymes, en este caso se realiza en Tanzania y
Malasia.

Al-mailam (2004); Choi (2015); Pedraja Rejas, | Identifican la relacion entre liderazgo transaccional
Rodriguez Ponce, Delgado Almonte y Rodriguez | y efectividad de la organizacion. Pedraja Rejas et
Ponce (2006), Prenkert y Ehnfors (1997) al. (2006) y Al-mailam (2004) concluyen que
existe una relacion negativa entre estas variables y




la investigacion de Pedraja Rejas et al (2006) se
realiza en las pequefias empresas de Chile. Por su
parte, la investigacion de Choi (2015) muestra que
no existe relacion entre las variables y Prenkert y
Ehnfors (1997) sefiala que la relacion entre las
variables es positiva.

Jian-xun, Sheng y Yi-qging (2010) Los autores realizan una investigacion en China
donde muestran que la caracteristica Recompensa
contingente se relaciona positivamente con el
desempefio, mientras que la Administracion por
excepcion no muestra relacion con el desempefio.
Ambas caracteristicas son propias del liderazgo
transaccional.

Fuente: Elaboracién propia.

Hipotesis
A partir de la anterior revision de la literatura se identifica la siguiente hipdtesis y subhipotesis:

H1: El liderazgo transaccional influye positivamente en el desempefio de las Pymes.
H1a: La recompensa contingente influye positivamente en el desempefio de las Pymes.
H1b: La administracion por excepcion influye positivamente en el desempefio de las Pymes.

METODOLOGIA

Esta investigacion se hizo a través de una metodologia cuantitativa en la que se aplica un
cuestionario autoadministrado a 354 gerentes de Pymes en la ciudad de Cali- Colombia. Esta
aplicacion se hace a través de un instrumento que comprende las preguntas de liderazgo
transaccional y desempefio. La escala de medicion que se utiliza en esta investigacion es tipo
Likertala?.

Muestra

Para el célculo de la muestra se realiza un muestreo probabilistico. Como poblacién se
selecciona el nimero total de Pymes de Cali registradas al 2015 y 2016 en la Céamara de
Comercio de la ciudad. La muestra se calculé con una poblacion de 7048 Pymes, un nivel de
confianza del 95% (Z=1,96), un margen de error del 5%, y una probabilidad de éxito y fracaso de
0,5. Como resultado de este muestreo se obtuvo un total de 354 empresas a consultar.

Para cada una de las variables se evalua la fiabilidad y validez. Esta evaluacién se hace a través
del alfa de Cronbach, para fiabilidad, y validez a través de las cargas factoriales como el
coeficiente KMO vy la prueba de esfericidad de Bartlett. Los resultados de estas dos evaluaciones
demuestras que las variables son validas y fiables.

Variable dependiente.
Desempeifio: En esta investigacion, el desempeiio de la Pymes se mide a través del modelo

propuesto por Quinn y Rohrbaugh (1983). Estos autores identifican los cuatro modelos de
desempefio (procesos internos, sistemas abiertos, racional y de relaciones humanas) y a partir de




la media aritmética de estos surge el desempefio global. Estas variables son métricas y continuas
medidas en una escala Likertde 1 a 7.

Cada subvariable esta compuesta por:

Modelo de procesos internos
e Calidad del producto / servicio
e Eficiencia de los procesos operativos internos
e Organizacion de las tareas del personal

Modelo de Sistemas Abiertos
e Satisfaccion de los clientes
e Rapidez de adaptacion a las necesidades de los mercados
e Imagen de la empresa y de sus productos / servicios

Modelo Racional
e Incremento de la cuota de mercado
e Incremento de la rentabilidad
e Incremento de la productividad

Modelo de Relaciones Humanas
e Motivacion / satisfaccion de los trabajadores
e Reduccién de la rotacién de personal (abandono voluntario trabajadores)
e Reduccidn del absentismo laboral

Desempefio Global:

Modelo de procesos internos
Modelo de Sistemas Abiertos
Modelo Racional

Modelo de Relaciones Humanas

Variable independiente

Liderazgo Transaccional: El liderazgo sera medido con las variables del Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo de Bass y Avolio (1990) adaptado por Northouse (2010) que evalla
varios estilos de liderazgo entre ellos el liderazgo transaccional. Estas variables son métricas y
continuas, medidas en una escala Likertde 1 a 7.

El liderazgo transaccional esta compuesto por:

Recompensa contingente:
e Ledigo a los otros que hacer si quieren ser recompensados por su trabajo.
e Ofrezco reconocimientos / recompensas
e Estoy atento sobre lo que los demas pueden obtener de acuerdo a sus logros.



Administracion por excepcion:
e Me siento satisfecho cuando los otros cumplen con las normas acordadas.
e Siempre y cuando las cosas funcionen, no trato de cambiar nada.
e Les digo a los demas las normas que tienen que conocer para realizar su trabajo.

Variables de control

Género del gerente: El género del gerente es medido por ser hombre o mujer segun lo
establecido en los estudios de Al-mailam (2004), Brahim et al. (2015), Jian-xun et al. (2010) y
Rowold (2011). Esta variable se convierte en un variable Dummi la cual adopta el valor de O
cuando es hombre y 1 cuando es mujer.

Antigtiedad de la Pyme: La antigliedad de la empresa es un indicador de su capacidad de
adaptacion y sostenibilidad, esta variable se mide por el nimero de afios de funcionamiento de la
organizacion, en este caso especificamente de la Pyme. En esta investigacion la antigiiedad de la
Pyme se mide a partir de la fecha de constitucién, por lo tanto es una variable continua. El
estudio de Rowold (2011) trabaja con esta variable.

RESULTADOS

Para comprobar la aceptacion o no de la hipdtesis Hi se realiza una regresion lineal. Los
resultados de esta regresion se muestran en la Tabla 2. Tal como esta tabla sugiere, el liderazgo
transaccional resulta ser significativo y negativo en su relacion con el desempefio. Ahora bien, en
cuento a la relacion con las variables de control, los resultados sugieren que el género del gerente
y la antigiiedad de la Pyme también resultan con una relacion negativa en cuanto desempefio, sin
embargo, la relacion de la antigliedad de la Pymes con el desempefio no resulta ser significativa.

Tabla 2. Liderazgo transaccional y Desempefio

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados .
t Sig.
Error
B ' Beta
estandar
(Constante) 7.150 383 18,650 0,000%**
Liderazgo 0,127 0,065 0,103 -1,952 0,052*
Transaccional
Género del 0188 0,085 0118 2213 0,028**
gerente
Antiguedad de -0,001 0,004 -0,013 -0,249 0,804NS
la Pyme

Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo

Por otro lado, la Tabla 3 muestra el modelo ANOVA que incluye la variable independiente mas
las variables de control. Tal como lo sefiala este modelo, la influencia del liderazgo transaccional
sobre el desempefio resulta ser significativa y negativa, es decir, entre mas liderazgo
transaccional se ejerza menos desempefio tiene la Pyme. Frente a estos resultados, la hipotesis Hy
debe ser rechazada.




Tabla 3. ANOVA de Liderazgo transaccional y Desempefio

Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 4,755 4 1,585| 3239 |0,022**
Residuo 171,269 350 0,489
Total 176,024 | 354

Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo
R cuadrado: 0,027.

En la tabla 4 se muestran los resultados de la regresion lineal que incluye los factores del
liderazgo transaccional, para asi aceptar o no las subhipdtesis Hia ¥ Hip. Tal como la tabla
sugiere, la Recompensa Contingente no resulta ser significativa en relacion al desempefio,
mientras que la Administracién por Excepcion muestra una relacion negativa y significativa con
el desempefio de las Pymes. Es decir, los elementos que mas hacen que se disminuya el
desempefio es sentirse satisfecho cuando los otros cumplen con las normas acordadas, no cambiar
nada cuando las cosas funcionan bien, y decirle a los demés las normas que tienen que saber para
realizar su trabajo. Por lo tanto, las hip6tesis Hia y Hip deben ser rechazadas.

Tabla 4. Factores de liderazgo transaccional y desempefio.

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados .
t Sig.
Error
B . Beta
estandar

(Constante) 7,126 0,385 18,529 0,000***
Recompensa -0,036 0,046 -0,041 -0,782 0,435NS
contingente
Administracion por -0,089 0,045 -0,105 -1,989 0,048**
excepcion.
Género del gerente -0,191 0,085 -0,120 -2,246 0,025**
Antigliedad de la -0,001 0,004 -0,010 -0,187 0,852NS
Pymes

Nota: *: p<0,1; **: p<0,05; ***: p<0,01; N.S.: no significativo
Fuente: Elaboracion propia.

CONCLUSIONES

Las Pymes en el contexto actual han tenido que enfrentar una serie de problematicas asociada con
el desempefio y su sostenimiento a través del tiempo. En esa medida, los lideres organizacionales
empiezan a ejercer un papel fundamental dentro de este tipo de organizaciones y les corresponde
crear los mecanismos para garantizar el mejor desempefio posible. Las caracteristicas de estos
lideres no siempre son las mismas y los académicos han llegado a cuestionar que estilo de
liderazgo genera desempefio en la organizacion y que caracteristicas particulares potencian el
mismo, mas que otros estilos.

Frente a lo anterior se realiza esta investigacion con el fin de identificar la influencia del estilo de
liderazgo transaccional sobre el desempefio de las Pymes de Cali-Colombia. Como resultado de




esta investigacion se identifica que el liderazgo transaccional tiene una influencia significativa y
negativa en el desempefio. Igualmente, el factor de Administracion por Excepcion tiene la misma
relacion con el desempefio, mientras que la Recompensa Contingente no tiene relacion con esta
misma variable. En esta medida, los resultados de esta investigacion coinciden con lo planteado
por Ebrahimi, Moosavi y Chirani (2016) y Wang, Chich-Jen y Mei-Ling (2010) quienes sefialan
los mismos resultados en relacion a estas dos variables. Asi, las hipotesis de esta investigacion no
son aceptadas, ya que pese a lo que muchas investigaciones plantean, en el contexto colombiano
no se sigue con el mismo patrdn.

Ahora bien, contrariamente a lo planteado por la mayoria de investigaciones (\VVéase p.e. Prajogo,
2016; Zebh, Saeed, Rehman, Ullah & Rabi, 2015), el liderazgo transaccional se comporta diferente en
el contexto estudiado. Una de las razones por las cuales se da este comportamiento se puede
atribuir a los factores por los cuales esta compuesto este estilo de liderazgo. Howell et al. (2005)
sefiala que de la Recompensa Contingente envia un mensaje de aprobacién con respecto al
desempefio actual de los seguidores. En consecuencia, en la medida en que los seguidores no
vean un vinculo claro entre el logro de las expectativas de desempefio y recibir recompensas o
reconocimiento, pueden estar menos motivados para alcanzar los objetivos de desempefio de
donde laboran. Adicionalmente, vale la pena mencionar que esta investigacion subraya de nuevo
los estudios de Mesu (2013), ya que quizas el liderazgo transaccional pese a ser el méas utilizado
en las Pymes, no es el mas adecuado. Puede que en términos generales este estilo fomente més el
rendimiento de la tarea y deje de lado el vinculo directo con los equipos y los seguidores que se
encuentran en ellos, sin embargo, no hay garantia que el solo enfocarse en la tarea y crear los
mecanismos para cumplirla, tal como lo hace el liderazgo transaccional, sea lo mas adecuado
para el crecimiento de este tipo de organizaciones, es decir que fomente mayor productividad,
cuota de mercado, reduccion de rotacion de personal, entre otros.

Investigaciones futuras deberian concentrar esfuerzos en identificar qué caracteristicas de los
lideres, sin importar propiamente el estilo, son los que promueven mas desempefio, para asi
determinar cuales son los elementos que dentro de las Pymes se deben fortalecer o se debe
capturar en los procesos de administracion de personal. Asimismo, investigaciones futuras
podrian considerar comparar los estilos de liderazgo en relacion al tamafio y contexto de la
organizacion. Ademas, se puede considerar otros estilos de liderazgo que fortalezcan el analisis
que esta investigacion pretende. No cabe duda que existen muchos mas estilos de liderazgo, pero
para el caso colombiano se deberia pensar en un estilo propio que contenga elementos
contextuales. Las limitaciones de esta investigacion se centran en que el cuestionario de
desempefio fue aplicado desde el punto de vista del gerente, es aplicado en solo una ciudad y
considera solo un estilo de liderazgo. Por lo anterior, futuras investigaciones también deberian
contemplar estos elementos para generar nuevos resultados.
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