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Resumen

Introduccion: en la actualidad, el liderazgo,
la culturay el clima organizacional que ejercen
los grupos informales representan algunos de
los factores clave en el rendimiento empresarial
de las MiPyMES debido a que fortalece el
incremento de la productividad en un mercado
altamente competitivo. Objetivo: el proposito
de la investigacion es identificar la influencia
conjunta del liderazgo transformacional, la
cultura clan y el clima organizacional que
presentan los grupos informales de trabajo
sobre el rendimiento empresarial de las
MiPyMES de la region del bajio del estado de
Guanajuato, México. Materiales y métodos:
el disefio metodologico fue cuantitativo,
explicativo, observacional y transversal. Se
emple6 una muestra de 225 participantes. Para

la comprobacion de hipotesis se desarrolld un
modelo de ecuacidn estructural (SEM). En
cuanto alos indices de bondad y ajuste del SEM
(¥*=146.10 gl=52; CF1=0.969 y TLI=0.960;
RMSEA=.06) fueron absolutamente aceptables.
Resultados: de acuerdo con los resultados
obtenidos a través del SEM, se demuestra
que el liderazgo transformacional influye
positiva y significativamente sobre el clima
organizacional (B,=0.26; p<0.001) como
también en la cultura clan (8,=0.81; p<0.001)
de los grupos informales. Asimismo, la cultura
clan de los grupos informales influye (3,=0.61;
p<0.001) positiva y significativamente sobre
el clima organizacional. Finalmente, el clima
organizacional de los grupos informales influye
(B,=0.68;p<0.001) positivay significativamente
sobre el rendimiento empresarial de las
MiPyMES.Conclusion: Los grupos informales
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representan un recurso promueve en el éxito
de las MiPyMES y con ello, potencializar
el rendimiento del sector empresarial de las
MiPyMES en estado de Guanajuato.

Palabras clave: liderazgo, cultura
organizacional, rendimiento industrial,
empresa, estructura administrativa.

Informal groups and their
relationship with the performance
of MSMEs in Mexico.

Abstract

Introduction: At present, the leadership,
culture and organizational climate exercised
by informal groups represent some of the
key factors in the business performance of
MSMEs because it strengthens the increase in
productivity in a highly competitive market.
Objective: the purpose of the research is to
identify the joint influence of transformational
leadership, clan culture and organizational
climate presented by informal work groups
on the business performance of MSMEs in the
Bajio region of the state of Guanajuato, Mexico.
Materials and methods: the methodological
design was quantitative, explanatory,
observational and transversal. A sample of
225 participants was used. For hypothesis
testing, a structural equation model (SEM)
was developed. Regarding the goodness and
fitindices of the SEM (x*=146.10 gl=52; CFI
=0.969 and TLI=0.960; RMSEA=0.06) they
were absolutely acceptable. Results: according
to the results obtained through the SEM, it
is shown that transformational leadership
positively and significantly influences the
organizational climate (B, = 0.26; p <0.001)
as well as clan culture (B, =0.81; p <0.001) of
informal groups. Likewise, the clan culture of
informal groups influences (B,=0.61; p<0.001)

positively and significantly on the organizational
climate. Finally, the organizational climate of
informal groups has a positive and significant
influence (B, = 0.68; p <0.001) on the business
performance of MSMESs. Conclusions: informal
groups represent a resource that promotes the
success of MSMEs and with it, potentiates the
performance of the business sector of MSMEs
in the state of Guanajuato.

Keywords: leadership, organizational
culture, organizational climate, performance,
companies, administrative organization.

Grupos informais e sua relagao com
a atuacao das MPMEs no México.

Resumo

Introducao: atualmente, a lideranga, a cultura
e o clima organizacional exercido pelos grupos
informais representam alguns dos fatores-chave
no desempenho empresarial das MPMEs, pois
fortalecem o aumento da produtividade em um
mercado altamente competitivo. Objetivo: o
objetivo da pesquisa ¢ identificar a influéncia
conjunta da lideranga transformacional, cultura
de cla e clima organizacional apresentada
por grupos de trabalho informais sobre o
desempenho empresarial das MPMEs na
regido de Bajio, no estado de Guanajuato,
México. Materiais e métodos: o desenho
metodologico foi quantitativo, explicativo,
observacional e transversal. Uma amostra de
225 participantes foi utilizada. Para o teste de
hipotese, um modelo de equagdo estrutural
(SEM) foi desenvolvido. Emrelagao aos indices
de bondade e ajuste do SEM (y*> = 146,10 gl
=52; CFI =0,969 e TLI = 0,960; RMSEA =
0,06), eles foram absolutamente aceitaveis.
Resultados: de acordo com os resultados
obtidos por meio do SEM, mostra-se que a
lideranga transformacional influéncia positiva e
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significativamente o clima organizacional (B, =
0,26, p<0,001) e também a cultura do cla (B, =
0,81; p<0,001 ) de grupos informais. Da mesma
forma, a cultura de cla dos grupos informais
influéncia (B, = 0,61; p <0,001) positiva e
significativamente no clima organizacional.
Por fim, o clima organizacional dos grupos
informais influéncia (B, = 0,68; p <0,001) de
forma positiva e significativa no desempenho

empresarial das MPMEs. Conclusdes: os grupos
informais representam um recurso que promove
o sucesso das MPMEs e com isso potencializa
a atuagao do setor empresarial das MPMEs no
estado de Guanajuato.

Palavras-chave: lideranca, cultura
organizacional, desempenho industrial,
empresa, estrutura administrativa.

Introduccion

En México através del Gobierno Federal ha
establecido nuevas reformas estructurales que
brindan a la micro, pequefia, medianay grandes
empresas (MiPyMES) mayor oportunidad
de crecimiento en un mercado nacional e
internacional que contribuyan al logro de
objetivos (Donald & Roman, 2013) del Plan
Nacional de Desarrollo (SE, 2020) mismos que
promueven el crecimiento econdmico a traveés
de la generacion de empleo y valor agregado
en la economia del pais (Donkor, Agyekum,
Kankam-Kwarteng & Aidoo, 2018;1LO, 2018;
INEGI, 2018; Obi, et al., 2018).

El estado de Guanajuato es uno de los
principales estados en México que promueve
el rendimiento de las MiPyMES a través de
la consolidacion de clusteres econdmicos
estratégicos de diversos sectores para
potencializar el desarrollo economico del
estado. Asimismo, el estado que actualmente
cuenta con el mayor niumero de parques
cientificos, tecnoldgicos y de innovacion que
permiten el equilibrio de una economia regional
como el desarrollo de oportunidades de negocio
paralas MiPyMES (GTO, 2020) contribuyendo
el 4.2% del PIB nacional (INEGI, 2016).

Sin embargo, en México mas del 75%
de las empresas fracasan (Lopez, 2018).

De acuerdo con el instituto del fracaso en
Meéxico ha sefialado que una de las causas del
fracaso en las MiPyMES radica en el gestion
y administracién de recursos y del capital
humano (FI, 2020; Lopez, 2018; Lopez-de-
Alba, Zavala, De la Garza, Lépez-Lemus &
Ramos, 2016). Es decir, uno de los principales
factores de fracaso radica en la gestion del
capital humano constituido por los grupos
formales e informales que se generan dentro
de las organizaciones (Ding & Rigby, 2011).

De acuerdo Felicio, Couto & Caiado
(2014), White et al, (2016), asi como Xiong &
King (2018) afirman que el desempeiio de las
organizaciones esta fuertemente influenciado
por el capital humano pertenecientes a grupos
formales e informales. En este sentido, los
grupos informales juegan un papel importante
en el rendimiento de las MiPyMES (Chiavenato,
2004; Efendic & Ledeneva, 2020; Lopez &
Iglesias, 2006) debido a las dinamicas que
ejercen en los grupos (Viloria, Daza & Pérez,
2016) por medio de las creencias y actitudes
adaptadas a través de la cultura (Efendic &
Ledeneva, 2020; Goebel & Weillenberger, 2017;
Higuita & Leal, 2010; Uzkurt, Kumar, Kimzan
& Eminoglu, 2013) y que generan un ambiente
laboral proactivo de colaboracion y sinergia
(Ahmad & Kee, 2018; Schneider, 2000), de los
cuales son promovidos a través de la influencia
del lider del grupo informal (Bass & Avolio,
2004; White, Currie & Lockett, 2016).
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El objetivo principal del presente estudio
radica en identificar la influencia conjunta
del liderazgo transformacional, la cultura
clan y el clima organizacional de los grupos
informales sobre el rendimiento empresarial
de las MiPyMES de la region del bajio del
estado de Guanajuato, México. Asimismo, se
busca generar estrategias empresariales que
contribuyan al éxito de las organizaciones a
través de los grupos informales.

Marco Teorico

Grupos Informales.

De acuerdo con Tsiboukli (2012) define a
un grupo como un conjunto de personas que
interactiay reconoce los derechos y obligaciones
como miembro del grupo, compartiendo una
identidad comun y que y a su vez experimenta
alguna dependencia de otro miembro del grupo
durante un tiempo determinado. Asimismo,
el proceso de la generacion de los grupos
representa un ciclo de vida natural e inevitable
de cada grupo (Brinia, Papadopoulou & Psoni,
2019; Tsiboukli, 2012). Segun la perspectiva
tedrica de Tsiboukli (2012) considera que la
formacion de los grupos este marcado a través
de la descripcion de las siguientes cinco etapas
de (1) formacion, (2) asalto, (3) normativo, (4)
Actuacion y Clausura (Brinia, Papadopoulou,
& Psoni, 2019).

El gestionar al capital humano en las
organizaciones, implica formar grupos de
trabajo necesario para el funcionamiento de la
organizacion por medio de los grupos formales.
Sin embargo, a raiz de la generacion de estos
grupos y al contacto permanente entre los
individuos se promueve de manera inevitable
(Sallan, 2006) la creacion de otro grupo que
se promueve de forma espontanea (Viloria-
Escobar, Pedraza-Alvarez, Cuesta-Tamayo &
Pérez-Correa, 2016) dando paso ala generacion

de grupos informales (Ding & Rigby, 2011;
Hussein, 1990).

Los grupos formales son creados
estratégicamente por las empresas con el
objetivo de aumentar su competitividad
y rentabilidad encaminando a la empresa
al cumplimiento de metas y objetivos que
garantizara en gran medida el éxito empresarial
(Hartman & Johnson, 1990; Milgram, 1999).
La creacion de los grupos informales se basa
principalmente en los aspectos que pueden tener
en comun, como intereses, creencias, actitudes,
amistad, gustos y preferencias que logran una
afinidad significativa entre los miembros que
optany deciden sobre su comportamiento dentro
de la empresa (Ding & Rigby, 2011; Efendic
& Ledeneva, 2020; Vilora-Escobar, Pedraza-
Alvarez, Cuesta-Tamayo & Pérez-Correa, 2016;
Goebel & Weillenberger, 2017).

Liderazgo Transformacional.

El liderazgo es definido como un proceso
en el que un lider ejerce influencia a otras a
través de su comportamiento con la finalidad
de lograr objetivos empresariales y que a su
vez se potencialice el desarrollo y crecimiento
como la adaptacion de los involucrados (Bass
& Avolio, 2004; Lupano & Castro, 2015)
incidiendo notablemente y de manera favorable
en el éxito empresarial (Espinosa, Contreras
& Barbosa, 2015).

El liderazgo transformacional es un estilo
de liderazgo que se enfoca principalmente
en reconocer el talento de los miembros de la
organizacion, contribuyendo a su desarrollo y
crecimiento. Este estilo de liderazgo trae consigo
diversas ventajas, entre ellas el mejoramiento
de las actitudes, habilidades y conocimientos de
los colaboradores, multiplicando los resultados
tanto colectivo como individual de las personas
(Lopez-Lemus, De la Garza & Zavala, 2016).
Estas caracteristicas pueden resumirse en seis
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comportamientos de los grupos informales,
como identificar y enlazar una vision, fomentar
la aceptacion de los grupos en los objetivos de
la organizacidn, trabajar con expectativas de
alto rendimiento y proporcionar estimulacion
intelectual a cada uno por individual (Carless,
Wearing & Mann, 2000). De acuerdo con Bass
& Avolio (2004), consideran que el liderazgo
transformacional es un constructo que esta
formado a través de las siguientes cuatro
dimensiones:

1.-Influencia atribuida: Es la habilidad y
capacidad que posee un lider para influir en sus
seguidores através de elevados patrones morales,
inspirando orgullo, respeto, fomentando el logro
y la confianza que genera un alto optimismo,
y de esta manera poder contribuir en la vision
y mision de la organizacion. 2.- Influencia
del comportamiento idealizado: Influencia
hacia el comportamiento de los seguidores
para el logro de metas y objetivos, debido a
que el lider de la organizacién es un modelo
representativo al cual los seguidores pretenden
imitar. 3.-Motivacion inspirada: Es el grado de
motivacion que el lider centra en sus seguidores
para que tengan un gran compromiso con la
organizacion y sus expectativas sean altas.
4.- Estimulacion intelectual: Hace énfasis a
romper paradigmas ofreciendo nuevas ideas a
sus seguidores, para que sean innovadores y
creativos, capaces de desafiar cualquier norma.
5.- Consideracion individualizada: Los lideres
brindan apoyo individual a sus seguidores,
dando un seguimiento personalizado a cada
uno de ellos para atender a sus necesidades de
desarrollo.

Asimismo, Lopez-Lemus, De la Garza
& Zavala (2016) consideran que ejercer un
liderazgo transformacional proporciona un
liderazgo efectivo y eficiente que contribuye
a desarrollar multiples funciones (Conger &
Kanungo, 1998; Denison, Hooijberg & Quinn,
1995) para la culminacion de los objetivos de

la organizacion. De acuerdo con los anterior se
establece las siguientes hipotesis:

H,: El liderazgo transformacional de los
grupos informales influyen positivamente sobre
el clima organizacional de las MiPyMES del
estado de Guanajuato

H,: El liderazgo transformacional de los
grupos informales influye positivamente
sobre la cultura de las MiPyMES del estado
de Guanajuato.

Cultura Organizacional.

De acuerdo con Shein (1988), la cultura
organizacional es definida como *
respuestas que han aprendido del grupo ante
sus problemas de subsistencia en su medio
externo y ante sus problemas de integracion
interna” (Schein, 1988, p. 24). La cultura puede
entenderse como un conjunto que enlaza las
distintas formas de pensar, de actuar y de
sentir, que sirven para construir cooperacion
y colectividad entre las personas con distintos
ideales, por lo que, los lideres influyen en los
grupos informales para modificar o modular
diferentes los comportamientos que beneficien
a lograr objetivos. El concepto de cultura
organizacional incluye dos aspectos, el nucleo y
las manifestaciones de la cultura (Topa, Lisbona,
Palaci & Amo, 2004). De acuerdo con Cameron
& Quinn (2006), la cultura organizacional esta
conformada por las siguientes dimensiones:

1.- Cultura Clan: Es caracterizada por la
tradicion y la lealtad. Anima a los miembros
de la organizacion a apreciar los valores
y objetivos de esta, mediante el trabajo en
equipo y la participacion preocupandose por
las personas. 2.- Cultura Adhocratica: Se
caracteriza por estar a la vanguardia con la
organizacion, a través de la adquisicion de
nuevos recursos que generen crecimiento.
3.- Cultura Jerdrquica: Es caracterizada por
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los métodos de formalizacion, coordinacion y
control. Considera politicas y reglas concretas
que garantizan la estandarizacion de manera
profesional y persistente. 4.- Cultura del
Mercado: Orienta a la organizacion hacia los
resultados a base de la ejecucion del trabajo
parael logro de metas y objetivos mensurables
llevados a cabo con acciones competitivas.

Através de esta investigacion se considero
la cultura clan debido a que se generan grupos
pequeiios creados de manera intencionada por
un lider a través de una estrecha interaccion
que hay entre los miembros de los grupos
informales, esto hace que compartan una
vision, una cultura y un clima laboral. Desde
este enfoque, se promueve una mision y
objetivos en comun propicia a la creacion
de sinergia de los miembros que fomentan
los procesos de innovacion. Estas relaciones
interpersonales se ven fortalecidas con el
aprovechamiento de nuevas oportunidades
que satisfacen las ambiciones empresariales
(Cherchem, 2017) y que son potencializadas
por el lider informal. A partir de lo sefialado,
se plantea la siguiente hipotesis:

H,: Lacultura clan de los grupos informales
influye positivamente sobre el clima
organizacional.

Clima Organizacional.

El clima organizacional se define como un
conjunto de percepciones que una organizacion
tiene de sus politicas, practicas y procedimientos
que son compartidos por los miembros de una
organizacion en su entorno laboral (Lewin,
1951). Se trata de un concepto multidimensional
e indeterminado, constituye la personalidad
de la organizacion, a partir de la configuracion
de caracteristicas propias de esta (Cardona &
Zambrano, 2014).

El clima organizacional se refiere a las
descripciones individuales del marco social
o contextual de la organizacion de la cual
forman parte los trabajadores (Patlan & Flores,
2013). Existen diversas definiciones de clima
organizacional, la mayoria se centra como un
conjunto de percepciones de los individuos a
través de su entorno laboral, estas reflejan la
cohesion entre los colaboradores individuales, los
procesos de la organizacion y sus caracteristicas
(Sampieri, Méndez & Contreras, 2014). De
acuerdo con Hofstede (1998), la comunicacion
es uno de los factores que conforman el clima
organizacional, mismo que uno de los factores
que son empleados por los lideres informales
paralograr establecer relaciones interpersonales
y redes de colaboracion.

Brinia, Papadopoulou y Psoni (2019),
consideran que amedida que las personas tienen
interacciones interpersonales con las personas
de la empresa, se generan las relaciones
informales, mismas que enfatizan en la amistad
y cooperacion para cubrir las necesidades tanto
individuales y sociales con los miembros del
grupo informal. Cabe senalar que, los grupos
informales surgen de manera repentina y estas
ejercen una fuerte dependencia de los intereses
y amistades comunes. Asimismo, el ambiente
laboral y el estado de las personas del grupo
informal depende la frecuencia, duracion y
naturaleza de las relaciones sociales con las
demas personas, asi como el grado en que los
demas respetan al individuo dentro del grupo
(Brinia, Papadopoulou & Psoni, 2019; Hoy &
Miskel, 2013). En base alo anterior, se establece
la siguiente hipdtesis:

H,: El clima organizacional de los grupos
informales influyen positivamente sobre el
rendimiento empresarial de las MiPyMES del
estado de Guanajuato.
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Rendimiento Empresarial

El rendimiento empresarial es una manera
en que la organizacion mide su productividad,
pues esta es la pauta para que la organizacion
pueda lograr sus objetivos, con ello generar
una ventaja competitiva para hacer frente a
sus competidores en el mercado, esto a su vez
permitira aumentar su cuota por medio de una
planeacion estratégica que la hard mas rentable
en un largo plazo (Oyemomi, Liub, Neagac,
Chenb & Nakpodiaa, 2019).

Para las organizaciones es de suma
importancia contar con rendimiento empresarial
debido aque es un objetivo primordial para hacer
frente al mercado como a su competencia (Jafari,
Sharifi & Hossenzadehb, 2018). Por tal motivo,
es esencial establecer estrategias internas que
midan el desempeno de la organizacién como
las ventas, el retorno de inversion, el valor de
productos y servicios que ofrece la empresa
mismos que, promueven a lograr el rendimiento
empresarial (Oyemomi, Liub, Neagac, Chenb
& Nakpodiaa, 2019). Asimismo, Palacios-
Marqués, Guijarro, Marti & Alguacil (2019)
consideran cuatro elementos importantes en el
rendimiento empresarial como los resultados
financieros, la eficiencia que se obtiene con los
procesos de operacion, el grado de satisfaccion
delosclientesy la capacidad o destreza que tiene
la organizacion para competir en el mercado.

Asimismo, Noordin et al. (2015) consideran
que existen dos factores que contribuyen a la
generacion de valor en las empresas como lo
son el rendimiento financieroy el no financiero,
los cuales son medidos a través de los resultados
del rendimiento empresarial. De esta manera,
lautilidad que se genera a través de la inversion
(ROI) y la rentabilidad generada por los
recursos propios de laempresa (ROE) mediante
indicadores relacionados con las ventas, recursos
o fondos propios de la empresa, productos y
servicios como la participacion del mercado.

El objetivo de la presente investigacion esta
enfocado en analizar la influencia conjunta
del liderazgo transformacional, la cultura
clan y el clima organizacional de los grupos
informales sobre el rendimiento empresarial
de las MiPyMES de la region del bajio del
estado de Guanajuato. Para evaluar las hipotesis
mencionadas anteriormente, se desarrolld un
modelo estructural (SEM) hipotético como se
muestra en la figura 1.

Figura 1. Modelo hipotético y relacion entre
las variables exdgenas y endogenas. Disefo
propio.

Liderazgo
Transformacional

Clima
Organizacional

Rendimiento
Empresarial

Liderazgo
Transformacional

p1=026""

Rendimiento
Empresarial

Clima
Organizacional

Cultura
Clan

Fuente: elaborada por los autores.

Materiales y métodos

El tipo de metodologia determinada en
la investigacion fue de tipo cuantitativa y
explicativa arazon de las particularidades que
representan las variables utilizadas, mismas en
las que se pretende dar una vision aproximada
y generalizada de una determinadarealidad. De
la misma manera, fue de tipo observacional,
ya que se pretendio analizar las conductas que
se presentaron en el fendémeno estudiado sin
realizar ninguna intervencion o manipulacion
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de las variables. Asimismo, fue de corte
transversal a razon de que se recolectaron los
datos a través de la aplicacion de instrumentos
en una sola ocasion en un mismo momento a
los sujetos seleccionados.

Muestra.

El tipo de muestreo aplicado en la
investigacion fue no probabilistico intencional
debido a las “causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o los
propositos del investigador” (Hernandez-
Sampieri, Fernandez-Collado & Baptista-Lucio,
2014, p. 176). Es decir, se requeria contar con
el mayor numero de participantes en el estudio.
En cuanto a los criterios de inclusion fueron
hombres y mujeres pertenecientes a un grupo
informal dentro de laempresa conal menos 1 aiio
de antigiiedad del sector industrial, comercial
y de servicios en la region del bajio del estado
de Guanajuato, México. Para larecoleccion de
lainformacion para el analisis de las variables,
se seleccionaron cuatro instrumentos validados
y con un alto grado de nivel de confiabilidad,
en la que los participantes contestaron a través
de una encuesta impresa. Dichos participantes
fueron entrevistados durante los meses de marzo
amayo del 2019.

Para el levantamiento de la informacion, se
realizaron visitas a las empresas con la finalidad
de identificar los grupos informales a través
de aspectos comunes, actitudes de amistad y
preferencias entre los miembros (Milgram,
1999; Viloria-Escobar, Pedraza-Alvarez,
Cuesta-Tamayo & Pérez-Correa, 2016). Conel
objetivo de identificar a los grupos informales
en la organizacion se siguieron dos caminos.
Primeramente, se le pidi6 al administrador o

directivo de la MiPyMES que proporcionara
informacion si sabia cudles eran los grupos
informales dentro de la organizacion.
La afiliacion de las personas podia ser
basicamente la amistad (comer juntos, equipos
deportivos, etc.). Una vez identificados se les
pidi6 contestaran un cuestionario de manera
escrita. Como segunda estrategia se le pidid
a un encuestador entrenado que observara a
las personas e identificara las redes sociales
dentro del trabajo.

De manera que, se logrd obtener una
muestra de 225 participantes pertenecientes
a grupos informales de 75 empresas. Es
decir, se identific6 como minimo un grupo
informal por empresa de los cuales, el 44,4%
(n=100) eran mujeres, mientras que el 55,6%
(n=125) fueron hombres. En cuanto a la edad
promedio de los participantes, el 69.3%
(n=156) tiene con una edad menor 30 afos,
En cuanto al nivel de escolaridad promedio
de los participantes, el 35.6% (n=80) cuenta
con el nivel de técnico/universitario. En
cuanto al sector empresarial, el 32% (n=72)
son de comercio, el 52.9% (n=119) industrial,
mientras que el 15.1% (n=34) de servicio. En
cuanto al tamafio de la empresa, el 28% (n=63)
fueron microempresas, el 21.3% (n=48) son
consideradas como pequeiias y finalmente, el
59.7% (n=114) fueron medianas empresas.

Asimismo, se procedi6 a realizar una
correlacion entre las variables latentes
estudiadas. De esta manera, se demuestra que
existe una relacion positiva y significativa
(Pearson, 1929; Hair, Hult, Ringle & Sarstedt,
2017) entre las variables latentes medida a
través del coeficiente de correlacion de Pearson
como se muestra en la Tabla 1.

REVISTA LASALLISTA DE INVESTIGACION—Vol. 17 No 2 — julio/diciembre — 2020
Los grupos informales y su relacion con el rendimiento de las MiPyMES en México

105



Jorge Armando Lopez-Lemus , Maria Teresa De la Garza Carranza,
Quetzalli Atlatenco Ibarra , Maricela Ramirez-Guerrero

Tabla 1. Estadistica descriptiva: Promedios, desviacion estandar, varianza, y correlacion de
las variables

Variables Media D.S.  Varianza 1 2 3 4
Liderazgo Transformacional 5.45 1.25 1.57 1
Clima Organizacional 4.17 0.69 0.48 0.59" 1
Cultura Clan 5.56 1.13 1.29 0.66™ 0.61" 1
Rendimiento Empresarial 5.8 1.14 1.31 0.55" 0.52" 0.48" 1
% p<(0.001

Fuente: Elaborada por los autores.
Instrumentos. Hult, Ringle & Sarstedt, 2017). En cuanto a

Liderazgo Transformacional. Para medir
este constructo de liderazgo transformacional en
los grupos informales, se empleo la adaptacion
de Carless, Wearing & Mann (2000), del
cuestionario Multifactorial de Liderazgo
de Bass & Avolio (1995). Esta escala esta
conformado a través de 7 items, con un formato
tipo Likert con 7 puntos de respuesta, donde
1 representa “Totalmente en desacuerdo” a
7 “Totalmente de acuerdo”. Para evaluar la
confiabilidad de este instrumento se empled
el Alfa de Cronbach (o= 0.918), mismo que
resulto satisfactorio (Cronbach, 1951; Hair,

la validez del constructo, se desarrolld un
analisis factorial confirmatorio (CFA) basado
en Carless, Wearing & Mann (2000) a través de
un SEM bajo la técnica de Bootstrapping y el
método de maxima verosimilitud (ML). Para
la validacion del SEM, se considero la prueba
de Chi-cuadrado (¥*=29.36/ gl=11), el indice
comparativo de ajuste (CFI=0.982), el indice de
Tucker-Lewis (TLI=0.966) asi como el Indice
dela Aproximacion de laraiz cuadrada del error
cuadratico medio (RMSEA=0.08), porlo queel
modelo resulto ser satisfactorio (Asparouhov,
Hamaker & Muthén, 2018; Joreskog & Sorbom,
1981; Rigdon, 1996). ver tabla 2.

Tabla 2. Cargas factoriales estandarizadas y Alfa de Cronbach del instrumento de liderazgo

transformacional.
Variables Manifiestas C?(l)fﬁ)gZh Faccil(;%?al

1. Comunica una vision clara y positiva del futuro 0.908 0.81**
2. Trata al personal como individuos, apoya y alienta su desarrollo 0.905 0.79%*
3. Da aliento y reconocimiento al personal 0.907 0.79**
4, Fpmenta la confianza, la participacion y la cooperacion entre los miembros del 0.902 0.82%%
equipo

5. Alienta a pensar en problemas de nuevas maneras y cuestiona suposiciones 0.910 0.70**
6. Es claro sobre sus valores y practica lo que predica 0.900 0.85**
7. Infunde orgullo y respeto en los demas y me inspira al ser altamente competente ~ 0.910 0.67*%*

1*=29.36/ gl=11; CFI1=0.982; TLI=0.966; RMSEA=0.08) Alfa de Cronbach del instrumento 0.918

% < (.001

Fuente: Basado en Carless, Wearing & Mann (2000)
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Clima Organizacional. Para medir este
constructo de clima organizacional en los
grupos informales, se empleo el instrumento
de Hofstede (1998) para medir la dimension
de clima organizacional enfocado a la
comunicacion, esta escala estd conformado
a través de 6 items, con un formato tipo
Likert con 5 puntos de respuesta, donde 1
“Muy insatisfecho” a 5 “Muy satisfecho”.
La confiabilidad del instrumento (o= 0.851)
resulto satisfactorio (Cronbach, 1951; Hair,

Hult, Ringle & Sarstedt, 2017). En cuanto a la
validez del constructo, se desarrollo un CFA
basado en Hofstede (1998) através deun SEM
bajo la técnica de Bootstrapping y el método
ML. Para la validacion del SEM, se considerd
los indices de bondad y ajuste (y>=9.11 / gl=
8; CFI1=0.998; TLI=0.996; RMSEA=0.02),
mismos que resultaron ser satisfactorios
(Asparouhov, Hamaker & Muthén, 2018;
Joreskog & Sorbom, 1981; Rigdon, 1996) un
alto nivel de significancia, ver tabla 3.

Tabla 3. Cargas factoriales estandarizadas y Alfa de Cronbach del instrumento de Clima

Organizacional.
Variables Manifiestas C?(iflabjih Fz(ljcil(;%?al
1. Empresa esté orientada al cliente 0.845 0.61**
2. Existe buena cooperacion entre los compafieros de trabajo 0.813 0.77**
3. Existe buenas condiciones fisicas de trabajo 0.849 0.55%*
4. Existe buena cooperacion entre sectores o departamentos 0.822 0.78%*
5. Existe buena cooperacion en la oficina central frente a otros lugares 0.815 0.75%*
6. Existe buena cooperacion dentro de la propia unidad 0.810 0.79**

1*=9.11/ gl=8; CFI=0.998; TLI=0.996; RMSEA=0.02) Alfa de Cronbach del instrumento 0.851

% p < (.001

Fuente: Basado en Hofstede (1998).

Cultura Clan. Para medir este constructo de
cultura clan en los grupos informales, se empleo
la cultura clan del instrumento de Cameron &
Quinn (2006). Esta escala esta conformado a
través de 6 items, con un formato tipo Likert
con 7 puntos, donde 1 representa “Totalmente
endesacuerdo” a7 “Totalmente de acuerdo”. La
confiabilidad del instrumento (0= 0.874) resultd
ser satisfactorio (Cronbach, 1951; Hair, Hult,
Ringle & Sarstedt, 2017). En cuanto a la validez

del constructo, se desarrollé un CFA basado en
Cameron & Quinn (2006) a través de un SEM
bajo latécnica de Bootstrapping y el método de
ML. Para la validacion del SEM, se considerd
los indices de bondad y ajuste (y*=21.45/ gl=
8; CF1=0.979; TLI=0.961; RMSEA=0,08),
mismos que resultaron ser satisfactorios
(Asparouhov, Hamaker & Muthén, 2018;
Joreskog & Sorbom, 1981; Rigdon, 1996) un
alto nivel de significancia, ver tabla 4.
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Tabla 4. Cargas factoriales estandarizadas y Alfa de Cronbach del instrumento de Cultura
Clan.

Variables Manifiestas

Alfa de Carga
Cronbach Factorial

La organizacion es un lugar muy personal, es como una familia extendida y donde la

*k
gente comparte cosas de ellos mismos 0855 0.62
Generalmente se considera que el liderazgo en la organizacion guia, ejemplifica y

o . 0.875 0.71%*
facilita el desarrollo de las actividades
El estilo de gestion en la organizacion se caracteriza por el trabajo en equipo, el 0.848 0.68%*
consenso y la participacion ’ ’
Los aspectos que mantienen unida a la organizacion es la lealtad y la confianza mutua. 0.856 0.80%*
El compromiso con esta organizacion es alto ' ’
La organizacion enfatiza el desarrollo humano. Persiste la alta confianza, la apertura 0.842 0.86%*
y la participacion ’ ’
La organizacion determina el éxito sobre la base del desarrollo de los recursos humanos, 0.838 0.7]%*

el trabajo en equipo, el compromiso de los empleados y la preocupacion por las personas

x*=21.45/ gl=8; CFI=0.979; TLI=0.961; RMSEA=0,08) Alfa de Cronbach del instrumento 0.874

% < 0.001

Fuente: Basado en Cameron & Quinn (2006).

Rendimiento Empresarial. Para medir
este constructo de rendimiento empresarial,
se empleo el instrumento de los autores Murray
& Kotabe (1999). Esta escala estd conformado
através de 5 items con un formato tipo Likert
con 7 puntos, donde 1 representa “Mucho peor
que mis competidores” a 7 “Mucho mejor
que mis competidores”. La confiabilidad del
instrumento (a= 0.945) resulto satisfactorio
(Cronbach 1951; Hairetal. 2014). En cuanto a
la validez del constructo, se desarrollo un CFA

basado en Murray & Kotabe (1999) a través
de un SEM bajo la técnica de Bootstrapping y
el método de méxima ML. Para la validacion
del SEM, se consider¢ los indices de bondad
y ajuste (¥*=10.96 / gl= 4; CFI=0.993;
TLI=0.984; RMSEA=0.08), mismos que
resultaron ser satisfactorios (Asparouhov,
Hamaker & Muthén, 2018; Joreskog &
Sorbom, 1981; Rigdon, 1996) un alto nivel
de significancia, ver tabla 5.

Tabla 5. Cargas factoriales estandarizadas y Alfa de Cronbach del instrumento del
Rendimiento Empresarial.

Alfa de Carga

Variables Manifiestas Cronbach  Factorial
1. Desempeifio organizacional esta medido por el beneficio de sus ventas 0.930 0.90**
2. Desempefio organizacional esta medido por sus fondos propios 0.941 0.83%*
3. Desempefio organizacional esta medido por retorno de ventas 0.931 0.89%*

4. La participacion de mercado de la organizacion en sus principales productos y

mercados

0.927 0.88**
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Variables Manifiestas

Alfa de Carga
Cronbach Factorial

5. Crecimiento de las ventas en sus principales productos y mercados 0.933 0.85%*

v*=10.96 / gl=4; CF1=0.993; TL1=0.984, RMSEA=0.08 Alfa de Cronbach del instrumento 0.945

% p < (.00]

Fuente: Basado en Murray & Kotabe (1999).

Resultados

Para medir la adecuacion del modelo
de ecuacion estructural (SEM) hipotético,
se contemplaron los siguientes indices de
bondad y ajuste (Bollen, 1989) (¥>=639.02 g/=

245; %%/ gl =2.60; p < 0.05; CF1=0.903 y
TLI=0.890; RMSEA=.08) por lo que el modelo
resulto ser absolutamente deseable y aceptable
(Asparouhov, Hamaker & Muthén, 2018;
Joreskog & Sorbom, 1981; Rigdon, 1996), ver
figura 1.

Figura 2. Cargas estructurales del modelo SEM hipotético. Diseflo Propio.
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Fuente: Elaborado por los autores.

Para evaluar las hipotesis establecidas en la
presente investigacion, se analizaron las cargas
estructurales del modelo SEM (ver figura 1).
Para evaluar la hipétesis H , se considero la
carga estructural (,) del modelo SEM. En este
sentido, se cuenta con evidencia estadistica
para afirmar que el liderazgo transformacional
de los grupos informales influye (,=0.26;
p<0.001) positiva y significativamente
sobre el clima organizacional. Por lo que, se
acepta la hipotesis H, Del mismo modo, para
evaluar la hipotesis H,, se considero la carga

estructural (8,) del modelo hipotético SEM.
De esta manera, se comprueba que el liderazgo
transformacional influye (B,=0.81; p<0.001)
positiva y significativamente sobre la cultura
clan de los grupos informales. Por lo que se
acepta la hipotesis H..

Asimismo, para evaluar la hipotesis H,, se
considerd la carga estructural (8,) del SEM. De
esta manera, se comprueba que la cultura clan
de los grupos informales influye ($,=0.61;
p<0.001) positivay significativamente sobre
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el clima organizacional. Por lo tanto, se acepta
la hipotesis H,. Finalmente, para evaluar
la hipotesis H,, se consideré el resultado
obtenido a través de la carga estructural
(B,) del modelo hipotético SEM. Por tanto,
se se afirma que el clima organizacional
de los grupos informales influye (3,=0.68;
p<0.001) positivay significativamente sobre
el rendimiento empresarial. En este sentido,
la hipotesis H, es aceptada.

Discusion

Como puede observar en el estudio, la
mayoria de los trabajadores identificados en los
grupos informales pertenecen a la generacion
de los millennials. Este grupo de trabajo esta
ocupando los espacios de la oferta de empleo del
pais. Este tipo de personal debe de ser gestionado
desde el punto de vista de los recursos humanos
de manera diferente ya que son muy activos
socialmente a través de los grupos informales
(Williams, 2019).

Desde un punto de vista econdmico, las
MiPyMES son generadoras de empleos
y contribuyen de manera importante a la
economia nacional (Cap6-Vicedo, Exposito-
Langa & Masia-Buades, 2007; Saavedra
& Hernandez, 2008). Es por razon que las
MiPyMES deben de ser desarrolladas para
permanecer en el mercado y generar riqueza
mediante estrategias empresariales donde
se invocaren a los grupos informales de tal
manera que las fuentes de trabajo puedan ser
conservadas. Las variables aqui estudiadas,
hacen referencia a las percepciones que los
grupos informales tienen sobre el lugar de
trabajo y aunque estas variables pudieran
ser menos importantes que los resultados
de la organizacion; estas variables son
las que facilitan el logro de los objetivos
organizacionales.

Conclusiones

Uno de los principales hallazgos obtenidos
en el presente estudio radica en que el liderazgo
transformacional de los grupos informales
influye positiva y significativamente sobre
el clima organizacional de las MiPyMES
del estado de Guanajuato. Es decir, la
influencia que ejerce el lider bajo un estilo
transformacional del grupo informal a través
de comunicar de manera clara una vision
compartida y proactiva, apoyo constante de los
miembros del grupo informal como fomentar
en ellos la confianza y participacion generando
mediante un enfoque de inspiracion influird en
establecer una relacioén de cooperacion entre
los compaifieros, departamentos, y miembros
del grupo informal asi como también establecer
una buena relacion de apoyo y colaboracion
en el equipo informal. Estos hallazgos son
relevantes ya que apoyan a los encontrados por
Kharub, Mor & Sharma (2018), Viloria, Daza
& Pérez (2016), Viloria-Escobar, Pedraza-
Alvarez, Cuesta-Tamayo & Pérez-Correa
(2016), White, Currie & Lockett (2016).

Otro de los hallazgos radica en que se
identifico la influencia positiva y significativa
que ejerce el liderazgo transformacional
de los grupos informales sobre la cultura
clan de las MiPyMES. En este sentido, el
liderazgo transformacional ejercido en los
grupos informales a través de potencializar las
habilidades para lograr mayor participacion,
colaboracion y confianza de los miembros de
los equipos de trabajo influye positivamente
en liderar estratégicamente la organizacion
como un guia que facilita el desarrollo de las
actividades a través de la conformacion de
grupos clanes caracterizados por la gestion
de un equipo de trabajo consolidado que son
vistos como parte de una familia en donde
comparten experiencias y conocimientos donde
lalealtad, la confianza y el compromiso mutuo
para mejorar el rendimiento individual como
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el lo colectivo Brinia, Papadopoulou & Psoni
(2019), Viloria, Daza & Pérez (2016), Viloria-
Escobar, Pedraza-Alvarez, Cuesta-Tamayo &
Pérez-Correa (2016).

Un descubrimiento adicional se enfoca en
la influencia que ejerce la cultura clan de los
grupos informales sobre el clima organizacional
delas MiPyMES. En este sentido, la generacion
de grupos clan e informales de manera
intencionada por los lideres empresariales
por medio de una relacion estrecha donde
comparten una vision entre los colaboradores
del grupo informal influird positivamente en
las relaciones interpersonales a través de los
valores y actitudes, normas que promoveran
la cohesion entre los colaboradores mismos
que, sus comportamientos y actitudes seran
proactivos y de colaboracion mutua para lograr
un ambiente laboral ideal en el que se lograran
los objetivos empresariales. Este hallazgo es
significativo debido a que aporta a los estudios
realizados por Ahmad & Kee (2018), Brinia,
Papadopoulou & Psoni (2019), Cherchem
(2017), Goebel & Weillenberger (2017).
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