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LEADERSHIP STYLES BY MILLENNIALS AND THEIR INFLUENCE
ON THE PERFORMANCE OF SMALL COMPANIES IN THE TEXTILE
MANUFACTURING SECTOR

ABSTRACT: Leadership styles impact the performance and competitive-
ness of organizations. However, little has been studied about the lead-
ership style of millennials. Therefore, the objective of this research was
to analyze the influence of leadership styles exerted by millennials on
the performance of small companies in the textile manufacturing sector
of Metropolitan Lima. The research is quantitative, non-experimental,
cross-sectional, and causal, with a sample consisting of 400 millennial ad-
ministrators, businesspeople, and managers. The data obtained were ana-
lyzed by partial least squares (PLS) estimation. To measure the reliability
of the implemented instrument, Cronbach's alpha was used: leadership
styles (0.718) and performance (0.806). Our results suggest that leader-
ship styles have an influence on the performance of small companies and
that the styles with the best results are those of the transformational and
passive type, while transactional leadership has a negative performance.
Companies looking for better organizational results could make use of this
research to identify the most suitable leadership style that decision makers
should embrace.

KEYWORDS: Performance, leadership styles, millennials, small business,
textile manufacturing.

ESTILOS DE LIDERANCA DOS MILLENNIALS E SUA INFLUENCIA
NO DESEMPENHO DAS PEQUENAS EMPRESAS DO SETOR TEXTIL
MANUFATURA

RESUMO: os estilos de lideranca impactam no desempenho e na com-
petitividade das organizagées; contudo, pouco tem sido estudado sobre
o estilo de lideranca dos millennials. Por isso, o objetivo desta pesquisa
é analisar a influéncia dos estilos de lideranga dos millennials no desem-
penho das pequenas empresas do setor téxtil manufatureiro de Lima Met-
ropolitana. A pesquisa é quantitativa, ndo experimental, transversal e
causal. A amostra foi conformada por 400 administradores, empresarios
e gerentes millennials. Os dados obtidos foram analisados mediante a
estimativa de minimos quadrados parciais (PLS). Para medir a confiabili-
dade do instrumento, foi utilizado o alfa de Cronbach: estilos de lideranca
(0,718) e desempenho (0,806). Os resultados sugerem que os estilos de
lideranca tenham uma influéncia no desempenho das pequenas empresas;
os estilos que geram melhor resultado sdo o transformacional e o pas-
sivo, enquanto o transacional tem um desempenho negativo. Finalmente,
as empresas que buscam melhor resultado podem utilizar esta pesquisa
para identificar o estilo de lideranca que a pessoa que toma as decisdes
deve ter.

PALAVRAS-CHAVE: desempenho, estilos de lideranca, millennials, pe-
quena empresa, téxtil manufatura

LES STYLES DE LEADERSHIP DES MILLENIAUX ET LEUR INFLUENCE
SUR LA PERFORMANCE DES PETITES ENTREPRISES DANS LE SECTEUR
DE LA FABRICATION TEXTILE

RESUME : Les styles de leadership ont un impact sur les performances et
la compétitivité des organisations ; cependant, peu d'études ont été con-
sacrées au style de leadership des milléniaux. L'objectif de cette recherche
était donc d'analyser l'influence des styles de leadership des milléniaux sur
les performances des petites entreprises du secteur de |a fabrication textile
dans la région métropolitaine de Lima. La recherche est quantitative, non
expérimentale, transversale et causale. L'échantillon était composé de 400
administrateurs, entrepreneurs et gestionnaires milléniaux. Les données
obtenues ont été analysées a 'aide d'une estimation par moindres carrés
partiels (PLS). On a utilisé le coefficient alpha de Cronbach pour mesurer
la fiabilité de l'instrument : styles de leadership (0,718) et performances
(0,806). Les résultats suggerent que les styles de leadership ont une in-
fluence sur les performances des petites entreprises ; les styles les plus
performants sont le style transformationnel et le style passif, tandis que
les styles transactionnels ont une performance négative. Enfin, les entre-
prises qui cherchent & améliorer leurs performances peuvent utiliser cette
recherche pour identifier le style de leadership du décideur.

MOTS-CLE : performance, styles de leadership, milléniaux, petites entre-
prises, fabrication de textiles.
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RESUMEN: Los estilos de liderazgo impactan en el desempefio y la competitividad de las organiza-
ciones; sin embargo, poco se ha estudiado sobre el estilo de liderazgo de los millennials. Por ello, el
objetivo de esta investigacion fue analizar |a influencia de los estilos de liderazgo de los millennials
en el desempefio de las pequefias empresas del sector textil manufactura de Lima Metropolitana.
La investigacion es cuantitativa, no experimental, transversal y causal. La muestra estuvo confor-
mada por 400 administradores, empresarios y gerentes millennials. Los datos obtenidos fueron
analizados mediante la estimacién de minimos cuadrados parciales (pLs). Para medir la fiabilidad
del instrumento, se utilizé el alpha de Cronbach: estilos de liderazgo (0,718) y desempefio (0,806).
Los resultados sugieren que los estilos de liderazgo tienen una influencia en el desempefio de las
pequefias empresas; los estilos que mejor resultado generan son el transformacional y el pasivo,
mientras que el transaccional tiene un desempefio negativo. Finalmente, las empresas que buscan
un mejor desempefio pueden utilizar esta investigacion para identificar el estilo de liderazgo que
debe de tener la persona que toma las decisiones.

PALABRAS CLAVE: desempefio, estilos de liderazgo, millennials, pequefia empresa, textil manu-
factura.

*  Este articulo se deriva de los resultados de la tesis doctoral "Estilos de liderazgo de los
millennials y su influencia en el desempefio de las pequefias empresas del sector textil
manufactura en Lima Metropolitana” (Jauregui-Arroyo, 2020). Los autores agradecen
a la Direccién de Investigacién de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas por el
apoyo bridado para realizacién de este trabajo de investigacién a través del incentivo
UPC-EXPOST-2022-2.
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Introduccion

El liderazgo se ha estudiado a lo largo de muchos afios
desde diversas posturas y areas del conocimiento. Esta di-
versidad ha hecho que se originen numerosos modelos y
teorias explicativas para entender el fenémeno detras del
comportamiento del lider a nivel social y organizacional
(Escandén & Hurtado, 2016). Existen diversos estudios
que relacionan el estilo de liderazgo con diferentes va-
riables como la toma de decisiones, la administracion de
la organizacién, la cultura oganizacional y la motivacién
(Altheeb,2020; Comas et al., 2018; Céndor et al., 2018; Fe-
rrés, 2018; MiloloZa, 2018a).

Por otro lado, la mayoria de las investigaciones abordan
los estilos de liderazgo y su influencia en el desempefio y
la satisfaccion individual, pero no se ha ahondado tanto
en el desempefio de las empresas (Miloloza, 2018b; Ro-
driguez-Ponce et al., 2017), en particular en las pequefias
empresas, y se sabe muy poco acerca del liderazgo de los
millennials (Jordan, 2020). En un mundo tan cambiante y
de crecimiento global, se necesita conocer més sobre los
estilos de liderazgos y su influencia en las organizaciones
(Hermosilla et al., 2016).

En ese contexto, el propdsito de este articulo es analizar la
influencia de los estilos de liderazgo de los millennials en
el desempefio de las pequefias empresas del sector textil
manufactura de Lima Metropolitana. Para ello, se conside-
raron, mediante las ecuaciones estructurales, los resultados
obtenidos de 400 administradores, empresarios y gerentes
millennials del sector textil manufactura ubicadas en Lima
Metropolitana, como parte de los resultados derivados de
la tesis (Jauregui-Arroyo, 2020). Asi, después de esta in-
troducciodn, el articulo presenta las siguientes secciones: el
marco tedrico, la metodologia, los resultados, la discusién
y, finalmente, las conclusiones.

Marco teodrico

En los dltimos afios, el estudio del liderazgo ha adquirido
mas importancia debido a que influye en el desarrollo de
las empresas (Igbal et al., 2021). Es asi como existen dife-
rentes teorfas que han tratado de explicar la dindmica del
liderazgo y estas han ido evolucionando durante el tiempo.
Escanddn y Hurtado (2016), al igual que Silva et al. (2018),
mencionan cuatro perspectivas tedricas sobre el liderazgo:
i) la teoria de rasgos, que se enfoca en identificar las ex-
periencias, aptitudes y habilidades del lider; ii) la teorfa del
comportamiento, que se centra en estudiar el comporta-
miento del lider con su equipo; iii) la teoria contingencial,
que se enfoca en cémo el lider se desempefia segtn la si-
tuacion; y iv) la teorfa integral, que se orienta en analizar
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en como el lider genera transformaciones en su equipo
(Lasso Quintero et al., 2019).

Las diferentes investigaciones sobre estilos de liderazgo se
sustentan en las teorias de liderazgo existentes (Suérez et
al., 2018). Dentro de cada teoria de liderazgo se pueden en-
contrar conjuntos de comportamientos, rasgos y patrones
que pueden definir el mejor estilo de liderazgo (Miloloza,
2018a). La literatura da cuenta de la existencia de dife-
rentes estilos de liderazgo, pero no existe un acuerdo ge-
neral para determinar cudl es el mas eficaz; sin embargo,
una de las tipologias mas utilizada en las investigaciones
es la que surge inicialmente del trabajo seminal de Burns
(Zapata Rotundo et al., 2016). Por eso, algunos autores
como Muniz y Simdes (2017) y Rodriguez-Ponce et al.
(2017) mencionan que existen mdltiples formas de tipificar
los estilos de liderazgo; no obstante, la perspectiva domi-
nante distingue entre liderazgo transaccional, liderazgo
transformacional y liderazgo pasivo o laissez faire.

El estilo de liderazgo pasivo o laissez faire para Muniz y Si-
moes (2017) se caracteriza porque el lider interviene poco
en las decisiones del grupo, por lo que da libertad a los
empleados para que tomen las decisiones. Para Bernas-
coni y Rodriguez-Ponce (2018), el estilo laissez faire emerge
cuando el lider evita tomar decisiones, realiza minimas ac-
ciones de gestién o control, y no asume sus responsabili-
dades, con lo cual otorga libertad para que los sequidores
decidan y actlen de acuerdo con su propio criterio mas que
por las directrices o influencia del lider. Por su parte, Geraldo
et al. (2020) sostienen que el estilo /aissez faire se caracte-
riza porque el lider renuncia al control y permite que sean
los subordinados los que tomen decisiones. El liderazgo pa-
sivo comprende las dimensiones laissez faire, en el que el
lider evita tomar decisiones y delega la responsabilidad a
sus seguidores, y administracién por excepcién pasivo, en
donde el lider solo interviene cuando existen problemas
(Muniz & Simdes, 2017, Rodriguez-Ponce et al., 2017).

El liderazgo transaccional basa su influencia en la cons-
truccién de un acuerdo con sus seguidores respecto de
los objetivos o metas, asi como de las expectativas de re-
compensa (Rodriguez-Ponce et al., 2017). Por esa razén, el
lider transaccional es un negociador pues este liderazgo
implica un proceso de negociacién entre el lider y los se-
guidores (Muniz & Simdes, 2017). Este tipo de lider hace
énfasis en la asignacién de tareas, en el cumplimiento de
normas y procedimientos, en la eficiencia y en la blsqueda
de la motivacién a través de premios o incentivos extrin-
secos (Zapata Rotundo et al., 2016). Para cada nivel de
logro, existen recompensas especificas, es decir, contin-
gentes a los diferentes estados de naturaleza o resultados
posibles; los términos de intercambio suelen ser de corto
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plazo, y alcanzar cambios significativos en la cultura or-
ganizacional no es una preocupacién del lider, sino que
su esfuerzo estd en lograr los propésitos del equipo (Ro-
driguez-Ponce et al.,, 2017). Este estilo de liderazgo com-
prende las dimensiones recompensa contingente, en la que
el lider motiva a su equipo dependiendo de su desempefio,
y administracién por excepcion activa, donde el lider toma
medidas cuando existen desviaciones (Muniz & Simdes,
2017, Rodriguez-Ponce et al., 2017).

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que
inspira cambios positivos en los seguidores (Albloshi &
Nawar, 2015). Por eso, el lider transformacional es un lider
inspirador capaz de lograr un alto rendimiento del equipo
al alentar intelectualmente a sus seguidores, ofreciendo
apoyo individualizado (Muniz & Simdes, 2017). Sobre ello,
Geraldo et al. (2020) sostienen que el lider transforma-
cional guia a sus sequidores y los inspira; establece desafios
y una motivacién basada en el desarrollo personal de sus
seguidores; conduce al logro de estandares de excelencia,
individuales y colectivos, a través del establecimiento de
una visién y una misién comunes. En definitiva, este tipo de
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lider conduce al logro del desempefio sostenible de la orga-
nizacién como un todo (Howladar et al., 2018). Por su parte,
Elbaz y Haddoud (2017) agregan que estos lideres tienen la
capacidad de motivar a los seguidores mas alla de niveles
predecibles de desempefio laboral. Rodriguez-Ponce et al.
(2017) sostienen que los lideres transformacionales logran
altos niveles de motivacién en los miembros de su equipo y
les otorgan un valor intrinseco al trabajo realizado; con ello,
se crea un clima de compromiso en la construccién de un
futuro deseable y posible mediante el esfuerzo mancomu-
nado. El estilo de liderazgo comprende las dimensiones in-
fluencia idealizada (atributo y comportamiento), con la que
los lideres logran el respeto y la admiracién de su equipo a
través del carisma; motivacion inspiracional, en la que los
lideres motivan a los seguidores a través de la inspiracién;
estimulacion intelectual, donde los lideres buscan que sus
seguidores desarrollen su creatividad, y consideracion indi-
vidual, que consiste en que el lider motiva a sus seguidores
a desarrollarse laboral y personalmente (Muniz & Simdes,
2017; Rodriguez-Ponce et al., 2017). Por ello, el estudio
de los estilos de liderazgo es importante en las organiza-
ciones (Sheshi y Kérgini, 2017), y existen diversos estudios

149



que sustentan la relacién de los estilos de liderazgo con el
comportamiento (Norena-Chavez et al., 2021), compromiso
organizacional (Guerrero-Bejarano et al., 2021), actitud al
cambio (Alegre Alegre et al., 2021), desempefio organiza-
cional (Flanigan et al., 2017), entre otros.

Por su parte, el desempefio organizacional es uno de los
aspectos principales en la investigacion gerencial (Albloshi
& Nawar, 2015; Shulhan, 2018). Este se compone del
desempefio financiero, medido por Rroa, ROE y Q de Tobin
(Antonini Bortoluzzi et al., 2017), y del no financiero, que
puede ser medido por el aumento de la satisfaccion del
cliente, el mejoramiento de la imagen corporativa, el au-
mento del valor de las marcas y la productividad de los
empleados (Guisao, et al., 2018). No obstante, la forma
cémo se mide el desempefio de las grandes empresas no es
la misma para las micro, pequefias o0 medianas empresas,
debido a que cada una de estas cuenta con caracteristicas
diferentes de desempefios (Rodriguez-Ponce et al, 2017).
Por su parte, Gomes y Wojahn (2017) mencionan que mu-
chas empresas no se encuentran dispuestas a brindar infor-
macién financiera o compartir esos datos. De este modo,
diversas investigaciones suelen usar escalas subjetivas
cuando no se dispone de informacién de los estados finan-
cieros (Gomes & Wojahn, 2017, Pérez et al., 2005).

A menudo se ha dicho que el desempefio de una organiza-
cion depende en gran medida del lider (Albloshi & Nawar,
2015). Este desempeifio es el resultado generado por las de-
cisiones estratégicas tomadas por el lider influenciado por
su estilo de liderazgo (Rodriguez-Ponce et al., 2017). Esto
se debe a que, bajo un contexto de racionalidad limitada,
la base cognitiva de cada individuo y sus valores vienen a
limitar el campo de la visién, lo cual influye sobre la per-
cepcidn selectiva, la interpretacion y, en consecuencia, en
la opcién de la estrategia y en los resultados de la organi-
zacién (Hambrick & Mason, 1984).

Por otra parte, existen modelos que relacionan los es-
tilos de liderazgo con el desempefio como el de Albloshi
y Nawar (2015), quienes buscaron encontrar los impactos
de los estilos de liderazgo en el desempefio de las pymes
de Arabia Saudita. Para identificar los estilos de liderazgo,
estos autores utilizaron el multifactor leadership question-
naire (MLQ) y, para medir el desempefio, emplearon como
base el balanced scorecard de los cuales consideraron el
desempefio financiero y la satisfaccién del consumidor.
Entre los resultados se encontré que las pymes sauditas se
regian a través de los liderazgos transaccional y transfor-
macional, y que las pequefias y medianas empresas pros-
peraron bajo el liderazgo transaccional.

Flanigan et al. (2017) buscaron identificar la relacién entre
los estilos de liderazgo y el desempefio financiero de las

150

pequefias empresas en la industria de distribucién mayo-
rista, en una muestra de 100 pequefias empresas. Para
medir los estilos de liderazgo, los investigadores utilizaron
el MLQ y, para medir el desempefio financiero, utilizaron el
crecimiento de las ventas y el margen bruto. Como resul-
tado, obtuvieron que los estilos de liderazgo influyen en el
desempefio financiero y que el liderazgo transformacional
tuvo un desempefio positivo, a diferencia del liderazgo
transaccional que tuvo un desempefio negativo en las pe-
quefias empresas.

Del mismo modo, Sheshi y Kér¢ini (2017) buscaron iden-
tificar cémo impactan los estilos de liderazgo en el
desempefio de los negocios de Albania; para medir los es-
tilos de liderazgo, emplearon un modelo de evaluacién de
liderazgo y, para determinar el desempefio, utilizaron ocho
factores: i) rentabilidad, ii) calidad del producto o servicio,
iii) imagen de la empresa, iv) satisfaccién, v) motivacién,
vi) nimero de esfuerzos de los empleados, vii) satisfaccion
del cliente y viii) productividad de la empresa. En sus con-
clusiones, encontraron que todos los estilos de liderazgo
impactan en el desempefio de las empresas y, de todos
los estilos de liderazgo, el transformacional y el democra-
tico/participativo tuvieron una relacién positiva con el
desempefio, mientras que el liderazgo transaccional ob-
tuvo una relacién negativa.

Otra investigacioén es la de Qadir y Yesiltas (2020), que
tuvo como objetivo identificar los efectos de los estilos de
liderazgo en el desempefio organizacional de las pymes
de Kurdistan; para medir los estilos de liderazgo, los au-
tores utilizaron el mLa y, para medir el desempefio, tomaron
el cuestionario de Fuentes et al. (2004) y Rahman y Bu-
llock (2005). El tamafio de su muestra fue de 115 pro-
pietarios/ejecutivos y 285 empleados, y los resultados
demostraron que los estilos de liderazgo transformacional
y transaccional tienen efectos positivos en el desempefio
organizacional.

Estilos de liderazgo y desempefio

En el contexto de este articulo, se aborda el estilo de lide-
razgo y el desempefio de empresas en el rubro manufac-
tura. Al respecto, el sector textil es una de las industrias
fundamentales no extractivas en el Perl, debido a que
aporta al producto interno bruto (piB) nacional el 1,5%,
siendo el segundo sector que mayor aporta al pi8 manufac-
turero (8,9%) y, ademds, es una de las principales fuentes
de empleo a nivel nacional (8,9% de la poblacién econémi-
camente activa [PeA]) (Ministerio de Produccién, 2015). De
acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica e Informa-
tica [INEI] (2016), dentro del total de empresas que realizan
la actividad manufactura en el Perd, el 30,8% corresponde
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al sector textil y de cuero, seguidos por la industria de ali-
mentos y bebidas con un 16.8% y fabricacién de productos
metélicos con un 15.9%. Cabe precisar que del 100% de
empresas del sector textil el 70.9% se encuentran en Lima
Metropolitana y de estas el 5% son pequefias empresas
(Ministerio de Produccién, 2015). Ademas, Sobre este Ul-
timo punto, es importante precisar que el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (mTpE) desarrolla constan-
temente capacitaciones laborales a los jévenes para tra-
bajar en el sector textil (Delgado Merino, 2020).

Milleannials

Para esta investigacion, se toma como referencia un grupo
etario: la generacién millennials o también conocida como
la generacion Y, que corresponde a personas nacidas entre
1980 y el 2000 (Naim & Lenka, 2018). Actualmente, esta
es la generacién mas grande en la fuerza de trabajo (Bar-
buto & Gottfredson, 2016). También es importante pre-
cisar que no se puede detallar un dnico rango de edad
para cada generacion (Mitta, 2019). Para el 2025, se es-
pera que esta poblacién sea mas del 75% de la fuerza la-
boral a nivel mundial (BBVA Innovation Center, 2015). Los
académicos y profesionales por igual han reconocido que
los trabajadores millennials son diferentes a los trabaja-
dores de las generaciones anteriores. Asi, diversos autores
(Anderson et al., 2017; Barbuto y Gottfredson, 2016; Gallo
et al., 2021; Kim, 2018) encontraron disimilitudes en el tra-
bajo de los millennials con las generaciones antecesoras,
entre cuyas diferencias se observan que las demas gene-
raciones eran adictos al trabajo, mientras que los millen-
nials buscan un equilibrio entre el &mbito laboral, social y
familiar; otra diferencia es que son personas que esperan
una retroalimentacién del trabajo que realizan. En relacién
con las empresas donde trabajan, los millennials esperan
que estas les brinden un buen clima laboral, que sean so-
cialmente responsables, que les den autonomia, que les
brinden un soporte por parte del jefe; con respecto a las
motivaciones para permanecer en una empresa, esta po-
blacién se fija en que las empresas les brinden una linea
o desarrollo de carrera y un buen pago, asi como que se
reconozca su trabajo.

Los millennials representan el 35% de la poblacién total
en el Perli (Compafia peruana de estudios de mercados
y opinién piblica [cpi], 2019). De acuerdo con un estudio
realizado en el Perli por Datum Internacional (2017), el
63% atn vive con su familia; el 51% trabaja, y el 11%
trabaja y estudia. A diferencia de los millennials del resto
del continente, para los millennials peruanos, el tiempo y
el dinero tienen el mismo nivel de importancia. En rela-
cién con sus preocupaciones, se encuentra la educacion,
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la contaminacidn, el calentamiento global, el medio am-
biente y la pobreza en los millennials de Latinoamérica.
Segtin un estudio de Ipsos (2018) sobre los millennials en
el Per(, se encontré que el 61% trabaja de manera depen-
diente y el 22% de manera independiente; el 37% trabaja
en algo diferente a lo que ha estudiado y el 87% se siente
satisfecho con su trabajo. Por su parte, Deloitte (2019), en
una encuesta aplicada en el Per(, encontré que el 53%
cree que en los préximos afios serd mas dificil conseguir o
cambiar de trabajo y el 10% estima quedarse méas de cinco
afos en la empresa donde labora actualmente.

Luego de la revisién de la literatura, en esta investigacion
se trabaja el modelo propuesto en la figura 1, que busca
probar la influencia de cada estilo de liderazgo en el
desempefio organizacional. Para identificar los estilos de
liderazgo, se tuvo en cuenta el estudio de Bass y Avolio
(2004), mientras que para el desempefio organizacional,
se consideraron los estudios de Gomes y Wojahn (2017),
Guisao et al. (2018), MiloloZa (2018a), Flanigan et al,
(2017) y Pérez et al. (2005). Es asi como, en el modelo pro-
puesto, se observan las hipétesis especificas de cémo cada
estilo de liderazgo influye en el desempefio.

Tomando en cuenta lo anterior, se plantearon las siguientes
hipétesis:

H1. £ estilo de liderazgo transformacional de los millen-
nials influye positivamente en el desempefio de las pe-
quefias empresas del sector textil manufactura en Lima
Metropolitana.

Liderazgo transformacional

1. Influencia idealizada (atributo)

2. Influencia idealizada H1
(comportamiento)

3. Motivacion inspiracional

4. Estimulacién intelectual

5. Consideracién individual

Liderazgo transaccional H2
1. Recompensa contingente
2. Administracién por excepcién activa

Desempefio
organizacional

v

Desempefio
Financiero
Liderazgo pasivo H3|
1. Laissez faire Desempefio

2. Administracién por excepcién pasiva No Financiero

Figura 1. Modelo de analisis particular. Fuente: elaboracién propia.
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H2. El estilo de liderazgo transaccional de los millen-
nials influye positivamente en el desemperio de las pe-
querias empresas del sector textil manufactura en Lima
Metropolitana.

H3. E/ estilo de liderazgo pasivo de los millennials influye
positivamente en el desempefio de las pequerias empresas
del sector textil manufactura en Lima Metropolitana.

Metodologia

El enfoque metodoldgico fue cuantitativo, con una in-
vestigacion de tipo causal, de disefio no experimental y
transversal. La poblacién estuvo conformada por 400 per-
sonas, cuyos criterios de inclusién consideraron hombres y
mujeres millennials, nacidos entre los afios 1980 al 2000,
con puestos de administradores, empresarios y gerentes de
pequefias empresas del sector textil manufactura en Lima
Metropolitana, y con tiempo en el cargo del entrevistado
por lo menos de un afio. El muestreo fue estratificado y se
distribuyé en los diferentes distritos de Lima Metropolitana
por el método de afijacién proporcional. Para la seleccién
de los elementos de la muestra, se utilizé el método de se-
leccién aleatoria.

Para el constructo estilos de liderazgo, se tomé el instru-
mento multifactor leadership questionnaire (MLQ) 5x, ver-
sién corta, desarrollado por Bass y Avolio (2004). Este
instrumento consta de 45 items, de los cuales 36 miden
los factores que corresponden a los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional y pasivo). Estos items se en-
cuentran distribuidos en nueve factores: i) influencia idea-
lizada-atributos, ii) influencia idealizada-comportamiento,
i) motivacién inspiracional, iv) estimulacién intelectual,
v) consideracién individual, vi) recompensa contingente,
vii) administracién por excepcién-activa, viii) administracién
por excepcion-pasiva, ix) laissez faire (Bass & Avolio, 2004).
Con respecto al constructo desempefio organizacional, se
desarroll6 un cuestionario que se divide en dos partes: a) la
percepcién del desempefio organizacional (Guisao et al.,
2018; Gomes y Wojahn, 2017; Miloloza, 2018a) y b) los
datos cuantitativos de desempefio financiero (Flanigan
et al., 2017; Pérez et al., 2005). Este instrumento tuvo un
total de once items.

El proceso de anélisis de los datos se dividié en cuatro
etapas: i) anélisis descriptivo para las caracteristicas de los
participantes, ii) analisis de confiabilidad, iii) analisis fac-
torial confirmatorio mediante el modelo de ecuaciones es-
tructurales con pis para la validez empirica del modelo y
iv) prueba de hipétesis. Para el andlisis descriptivo de la
variable estilos de liderazgo, primero se agruparon las
preguntas segln cada estilo de liderazgo y sus escalas;
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segundo, se calcularon los promedios de cada escala y cada
estilo de liderazgo, cuyo procedimiento se siguié tanto para
cada escala como para cada estilo; tercero, se analizaron
los resultados teniendo en cuenta que el estilo de liderazgo
que obtenga un mayor puntaje (promedio) es el que mayor
presencia tiene frente a los demas estilos de liderazgo.

Por otra parte, se realizé la validez de contenido a través
de cinco jueces expertos y, para medir la fiabilidad del ins-
trumento, se utilizé el alpha de Cronbach (Jauregui-Arroyo,
2021), cuyo valor para la variable estilos de liderazgo es
de 0,718 y para el desempefio es el valor de 0,806. De
acuerdo con Ortega-Vivanco (2020), para valores mayores
a 0,7 se considera que existe una alta confiabilidad.

Para el andlisis factorial confirmatorio mediante ecua-
ciones estructurales, se utiliz6 la técnica de minimos
cuadrados parciales. Para ello, se siguieron los pasos pro-
puestos por Gomes y Wojahn (2017). Primero, se analizé
la consistencia interna (fiabilidad compuesta); segundo, se
revisé la validez convergente; tercero, se observé la validez
discriminante vy, cuarto, se realizaron los ajustes del mo-
delo. Previamente, se realizé la prueba de normalidad de
los datos debido a que, segtin Hair et al. (2017), para poder
realizar el anélisis factorial confirmatorio mediante la téc-
nica de minimos cuadrados parciales no es necesario que
los datos tengan una distribucién normal.

La prueba de las hipétesis se realizé mediante el coeficiente
Path, t estadistico, mayor a 1,96, y p valor, menores a 0,001,
para un nivel de confianza del 95%, por lo que se puede
decir que los coeficientes son robustos (Hair et al., 2017).
En cuanto al aspecto ético, no se manipularon los datos ob-
tenidos mediante los instrumentos de recoleccion de datos.
Ademas, se conto con la autorizacién de los encuestados, a
través de un consentimiento informado, y se codificé para
mantener en reserva los nombres de los participantes.

Resultados

Analisis descriptivo

En la tabla 1, se evidencian los datos generales de la po-
blacién en estudio. La mayor proporcién de los encues-
tados corresponde al género femenino (53%). De acuerdo
con la edad, se evidencia que la mayoria oscila entre los 37
y los 40 afios (56,5%); en relacién con el puesto, destaca el
empresario (43,4%), y el nivel que prevalece es no univer-
sitario (otros) con 63%.

En la tabla 2, se presentan los resultados obtenidos. Lo que
se observa en esta tabla es que existe una mayor presencia
del estilo de liderazgo transformacional (2,98) en los en-
cuestados frente al transaccional (2,86) y pasivo (1,53).
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Tabla 1.
Distribucion de la muestra segun caracteriscas sociodemogrdficas.

INNOVAR

Género
Total
Caracteristicas demograficas Masculino Femenino
Absoluto % Absoluto % Absoluto %
Género 400 100% 188 47% 212 53%
Edad
Entre 20 a 25 afios 22 5,5% 5 2,7% 17 8,0%
Entre 26 a 30 afios 57 14,3% 32 17,0% 25 11,8%
Entre 31 a 36 afios 95 23,8% 40 21,3% 55 25,9%
Entre 37 a 40 afios 226 56,5% m 59,0% 115 54,2%
Puesto
Administrador 166 41,5% 71 37.8% 95 44,8%
Empresario 173 43,4% 80 42,5% 93 43,9%
Gerente 61 15,2% 37 19,7% 24 11,3%
Nivel/Grado de estudios
Bachiller 107 26,8% 54 28,7% 53 25,0%
Doctorado 2 0,5% 2 1,1% 0 0,0%
Licenciado 34 8,5% 17 9,0% 17 8,0%
Maestria 5 1,3% 3 1,6% 2 0,9%
No universitaria (otros) 252 63,0% 112 59,6% 140 66,0%
Fuente: elaboracién propia con base en Jauregui-Arroyo (2021).
Tabla 2.
Estadistica descriptiva de la variable estilos de liderazgo.
Género
Masculino Femenino
Variable/Dimension N Media Absoluto Media Absoluto Media
Liderazgo transformacional 400 2,98 187 2,98 213 2,98
Liderazgo transaccional 400 2,86 187 2,85 213 2,86
Liderazgo pasivo 400 1,53 187 1,63 213 144
Fuente: elaboracién propia.
En relacién con el desempefio organizacional, en la tabla  Tabla 3.
3 se puede observar que este tiene un promedio de 3,29 ~ Desempefio organizacional.
en una escala del 1 al 5, por lo que se entiende que el
desempefio de las pequefias empresas del sector textil ma- N Media Desv. estandar
nufactura es bueno al ser valorado por encima de la media Desempefio 400 3,2889 0,51390
de la escala. N valido (por lista) 400
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Fuente: elaboracién propia con base en Jauregui-Arroyo (2021).
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Analisis de confiabilidad

Se empled el alpha de Cronbach con el fin de medir la
fiabilidad del instrumento, el cual se presenta en la tabla
4. Como se observa, el alpha de la variable estilos de li-
derazgo y de desempefio es de 0,718 y 0,806, respecti-
vamente. Si bien los alphas de ciertas dimensiones han
tenido valores alrededor del 0,5, al evaluar el alpha por
constructo los resultados salieron mayores a 0,7.

Analisis factorial confirmatorio mediante
ecuaciones estructurales con la técnica de
minimos cuadrados parciales (PLs-SEm)

Para el analisis factorial confirmatorio mediante ecua-
ciones estructurales, se utilizd la técnica de minimos cua-
drados parciales. Se analizé la consistencia interna; es decir,
la fiabilidad compuesta debe ser mayor a 0,7 (Nunnally &

Tabla 4.
Alpha de Cronbach.

Bernstein, 1994) y la validez convergente mediante la va-
rianza extraida promedio (ave) debe de ser mayor a 0,5
(Martinez & Fierro, 2018). Luego de realizar la regresion
de minimos cuadrados parciales y eliminar los items 6 y 28
por tener cargas factoriales menores a 0,6, se obtuvieron
los resultados que se presentan en la tabla 5. Como se ob-
serva, todos los factores cuentan con valores mayores a
0,7 en su fiabilidad compuesta y con una Ave mayor a 0,5.
Por ello, los items explican mas del 50% de la varianza de
sus respectivas dimensiones de la investigacion.

Con respecto a la validez discriminante, se utilizé el cri-
terio de Fornell y Larcker (1981). Mediante este criterio, se
puede afirmar que el modelo tiene validez discriminante,
ya que la raiz cuadrada del Ave es mas alta que las corre-
laciones entre los otros factores y que, para cada factor,
se encontraron cargas mas altas en estos que en los otros
(tabla 6).

Dimensiones Factor

Alpha por dimensiones

Alpha por constructo Alpha del instrumento

Influencia idealizada (atributo)

Influencia idealizada
(comportamiento)

Transformacional N
Motivacion inspiracional

Estimulacion intelectual

Consideracién individual

0,701

Recompensa contingente

Transaccional Administracién por excepcién

activo

0,718

0477

Administracion por excepcion

Pasivo pasivo

Laissez faire

0,520

Incremento ventas

Incremento utilidad

Margen bruto adecuado

0,751

0,797

Incremento ventas (%)

Financiero
Margen bruto (%)

Incremento margen bruto (%)

Margen neto (%)

Incremento margen neto (%)

0,915 0,806

Trabajadores

No financiero Cliente

Mercado

0,626

Fuente: elaboracion propia.
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Para el ajuste global del modelo, se utiliz6 la raiz media  Tabla 7.
cuadratica estandarizada residual (samr) con valor de 0,06  Auste del modelo global.
y segtin Albort-Morant et al. (2018), para valores menores
a 0,07 se puede mencionar que este modelo no se puede Indicador Muestras Bootstrap
rechazar y que alcanza un valor relativamente aceptable Valor 95% 99%
(tabla 7). SRMR 0,0637 0,0540 0,0895
Fuente: elaboracién propia.
Tabla 5.
Andlisis de fiabilidad y validez convergente del modelo sujeto a contraste final.
Dimensién Factor ftems Fiabilidad Varianz.a extraida
compuesta media (AvE)
Consideracion individual 31,32, 36 0,798 0,568
Motivacién inspiracional 13,14 0,807 0,676
Liderazgo Influencia idealizada (comportamiento) 18,19 0,782 0,643
transformacional Influencia idealizada (atributo) 21,34 0,729 0,581
Estimulacion intelectual 2,8 0,711 0,558
Carisma 25 1,000 1,000
Liderazgo transaccionl Administracién por excepcion (activo) 4,24 0,813 0,685
Recompensa contingente 11,35 0,758 0,613
Administracién por excepcién (pasivo) 12,20 0,813 0,685
Liderazgo pasivo Laissez faire 17,33 0,736 0,583
Liberal 3,5 0,759 0,612
P;chrzgsifgc;)ﬁnanciero (cualitativo 37,38, 39 0,882 0715
Desempefio Desempefio financiero (cuantitativo) 43,44, 45, 46, 47 0,936 0,745
Desempefio no financiero 41,42 0,802 0,575
Fuente: elaboracién propia.
Tabla 6.
Matriz de validacion discriminante, criterio de Fornell y Larcker (1981).
1A 1nc MI El Cl CARISMA RC APEA | APEP LF LIBERAL DF. bF . | DNF
Cuali | Cuanti
1A 1,00
1c 0,15 1,00
MI 0,11 0,05 0,73
El 0,11 0,27 0,16 1,00
Cl 043 0,33 041 0,25 0,77
CARISMA 0,10 0,07 017 0,16 0,25 1,00
RC 0,15 0,07 017 0,16 0,26 0,21 0,80
APEA 0,26 0,27 0,20 017 0,32 014 0,19 0,78
APEP 0,01 0,01 0,11 0,07 0,08 0,26 0,03 0,05 0,80
LF 0,10 0,00 0,08 017 0,15 0,23 0,15 0,29 0,04 0,75
LIBERAL 0,04 0,05 0,18 0,13 0,12 0,04 0,16 0,05 0,12 0,27 0,76
DF Cuali 0,15 0,22 0,04 0,09 0,14 0,04 0,20 0,27 0,15 0,09 0,00 0,85
DF Cuanti | 0,00 0,19 0,03 0,00 0,06 0,06 0,24 0,19 0,16 0,05 0,17 0,14 0,85
DNF 0,16 0,08 0,23 0,07 0,26 0,19 0,10 0,07 0,03 0,18 0,24 0,21 0,19 0,86

Nota. Los niimeros que estdn en negrita y en diagonal pertenecen al criterio de Fornell y Larcker y los demés valores corresponden al criterio de cargas cruzadas.

Fuente: elaboracién propia.
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La prueba de hipétesis

Para la prueba de hipétesis, se utilizaron la figura 2 y la
tabla 8 en donde se presentan la prueba de las hipétesis
mediante el coeficiente Path, t estadistico y p-valor. La va-
lidacién a través del modelo de ajuste final de la figura 2
se realizd mediante los coeficientes de trayectoria signifi-
cativos en el modelo final, partiendo de la premisa de que
los coeficientes de trayectoria significativos confirman las
hipétesis planteadas. Ademas, se observan los coeficientes
de trayectoria significativos en los valores sobre las lineas
que conectan las variables latentes, asi como las correla-
ciones del item al total en los valores asociados a cada item.

Para H1, se observa que el coeficiente path tiene un valor
de 0,198 (p < 0,001), por lo que se puede decir que existe
una influencia positiva entre las variables liderazgo trans-
formacional y desempefio; por lo tanto, se acepta la hipé-
tesis 1. Para H2, se observa que el coeficiente path tiene
un valor de -0,185 (p < 0,001), por lo que se puede decir
que no existe una influencia positiva entre las variables

liderazgo transaccional y desemperio; por lo tanto, se re-
chaza la hipétesis 2. Para H3, se observa que el coeficiente
path tiene un valor de 0,207 (p < 0,001), por lo que se
puede decir que existe una influencia positiva entre las
variables liderazgo pasivo y desempefio; por lo tanto, se
acepta se acepta la hipétesis 3 (tabla 8).

Discusion
En relacién con los estilos de liderazgo de millennials, se
observa en el andlisis descriptivo de la variable estilos de
liderazgo que existe una mayor presencia del liderazgo
transformacional, sequido del liderazgo transaccional y pa-
sivo. Estos resultados son similares a las investigaciones
de Dias y Borges (2017) y Rodriguez-Ponce et al. (2017).
Por ello, se puede afirmar que los millennials presentan
una mayor presencia del liderazgo transformacional y
que buscan liderar a los miembros de su equipo mediante
inspiraciéon, motivacién y respeto (liderazgo transforma-
cional), antes que liderar a través de premios o incentivos

31 % (0 4 Ze 1 e
X A \ 4
32 < 0768 0.776 0.788 0.685
T 0.696 D. Financiero 37
Cl (Cualitativo)
0.858
13 - 0573 APE(A ) —~» 38
0.812 - 0.759 05777 RC 0.923
14 4— 083 0746 __ 39
Wi 0.476 0.425
~ 0185 Desempe fio
18 €= ogas L. T ransaccional ogrs =¥ 43
0.282
0.763 0.851
19 ) 0.756 0.198 >
o st onal D. Financiero 0.876
.14 . Transformaciona (Cuantitativo)
21— s S s
- 0,207 0.878
4— 0885 0.836 \A
34 0.779 0.770 e
L. Pasivo \
2 € oss 0.504 47
0938 0002 .0.198
8 < 0616 El LF Liber 0763 —¥» 4]
0782 —P 42
)5 4— 1000 D. No Financiero
. 0807 0848 0.806 0718 o7a %%
Carisma
y ¥ \ O\
12 20 17 33 3 5

Figura 2. Modelo de ajuste final.Fuente: elaboracién propia.
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Tabla 8.
Prueba de hipétesis.

INNOVAR

Hipétesis Estructura Path Coeficiente Path | Error Standard | T- Estadistico | P-Valor Resultado
H1 L. transformacional — desempefio 0,198 0,092 5123 0,000 Soportado
H2 L. transaccional - desempefio -0,185 0,052 3,231 0,000 No soportado
H3 L. pasivo — desempefio 0,207 0,069 6,284 0,000 Soportado

Fuente: elaboracién propia.

extrinsecos (liderazgo transaccional) o dar la libertad a los
empleados para que tomen decisiones y solo intervenir
cuando sea necesario (liderazgo pasivo).

Ademas, esto esta alineado con lo propuesto por Albloshi
y Nawar (2015) quienes sostienen que las pequefias y me-
dianas empresas se rigen mas por los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional. Asimismo, la mayor
presencia del liderazgo transformacional puede estar re-
lacionado con que los millennials son altruistas, tienen
conciencia social, buscan tener un clima de trabajo agra-
dable, valoran el esfuerzo, son auténomos, les gusta tra-
bajar en equipo y buscan que exista un equilibrio entre
vida y trabajo (Anderson et al., 2017; Kim, 2018).

Con respecto a los resultados obtenidos, se observa que
el liderazgo transformacional y el pasivo influyen en el
desempefio de forma positiva, a diferencia del liderazgo
transaccional. Estos hallazgos guardan correspondencia con
el estudio de Sheshi y Kércini (2017), ya que el estilo de li-
derazgo transformacional tiene una influencia positiva en el
desempefio de los negocios de Albania, mientras que el es-
tilo de liderazgo transaccional tiene una influencia negativa.
De esta manera, se puede afirmar que los millennials que
presenten un estilo de liderazgo transformacional tendrén
mejor desempefio organizacional que los millennials que pre-
senten los otros dos estilos. Por esa razdn, se debe de buscar
desarrollar mas este estilo de liderazgo en esta generacion.

Por otro lado, Albloshi y Nawar (2015) mencionan que el
liderazgo transformacional y el transaccional tienen una
influencia positiva en el desempefio, mientras que el lide-
razgo pasivo no tiene una relacién con el desempefio. Lo
que se observa es que, aunque la literatura sugiere que
el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional
deben de tener una influencia positiva en el desempefio
de las empresas, mientras el liderazgo pasivo debe de tener
una influencia negativa, con base en diversas investiga-
ciones la literatura internacional no se adecua muchas
veces a un contexto en especifico (Muniz & Simdes, 2017).
Por otro lado, cabe mencionar que el estilo de liderazgo
pasivo podria obtener buenos resultados en el desempefio
si es que el personal se encuentra calificado para realizar
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su trabajo, porque, ademas, tienen la libertad para tomar
decisiones (Chiriboga & Caliva, 2010). Asi, el factor comun
de los estudios revisados guardan correspondencia con la
investigacién que dio origen a este articulo, ya que una vez
mas se evidencia que el liderazgo transformacional es be-
neficioso, porque impacta de forma positiva en los miem-
bros de su equipo.

En cuanto a la cantidad de factores obtenidos sobre los
estilos de liderazgo en este trabajo, se observa que es dis-
tinta a la cantidad de factores propuesta por Bass y Avolio
(2004). Para el liderazgo transformacional, se obtuvieron
seis factores y, para el liderazgo pasivo, se obtuvieron tres
factores, mientras que para Bass y Avolio (2004) el lide-
razgo transformacional estuvo conformado por cinco fac-
toresy el liderazgo pasivo, por dos factores. Esta diferencia
en la cantidad de factores tambien se evidencié en las in-
vestigaciones que buscaron evaluar la estructura factorial
del mLq, como el de Batista-Foguet et al. (2021) y Boamah
y Tremblay (2019). Asimismo, investigaciones como la de
Edwards et al. (2012) obtuvieron una cantidad de factores
distinta a los nueve propuestos por Bass y Avolio (2004),
por lo que criticaron la estructura del mLQ y consideran que
la estructura factorial del MLQ no siempre es estable. Esto
invita a realizar un andlisis factorial previo a la realizacién
de los analisis inferenciales en los estudios sobre los es-
tilos de liderazgo. Asf lo sustentan Antonakis et al. (2003)
y Edwards et al. (2012), cuando mencionan que los fac-
tores podrian salir distintos en contexto diferentes. Esto
podria justificarse en la presente investigacion, debido a
que, segin Deloitte (2019), se observa que los millennials
peruanos son distintos a los millennials de otros paises, lo
que puede deberse al contexto en donde han crecido, que
se ve reflejado en su forma de pensar y actuar.

Por su parte, Antonakis et al. (2003) justifican que la es-
tructura factorial podria salir distinta a lo planteado por
Bass y Avolio (2004), si es que los datos son recopilados
en personas y contextos que no son homogéneos. Con res-
pecto al contexto que podria alterar las expectativas pro-
totipicas de liderazgo, Antonakis et al. (2003) mencionan
que estos pueden ser la cultura nacional, el nivel jerarquico
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y las caracteristicas ambientales. Esto es corroborado por
Edwards et al. (2012), quienes en su investigacién sobre
la estructura factorial del mLq, realizada en el sector ma-
nufactura del Reino Unido, identificaron que los modelos
desarrollados en los Estados Unidos no pueden transfe-
rirse directamente al contexto del Reino Unido, por lo que
existe la necesidad de tener en cuenta las variables con-
textuales al desarrollar, evaluar y seleccionar lideres.

Conclusiones

Sobre el andlisis descriptivo de los estilos de liderazgo y
desempefio organizacional, se tiene que los millennials po-
seen una mayor presencia del liderazgo transformacional
que los demas estilos; por eso, se puede afirmar que los
millennials buscan liderar mediante la inspiracién a sus se-
guidores. Asimismo, ofrecen apoyo de manera individual o
grupal con el objetivo de lograr un buen desempefio. Sobre
el desempefio organizacional, se encontré que este se en-
cuentra por encima de la media de la escala, por lo cual
se puede entender que las pequefias empresas del sector
textil cuentan con un buen desempefio organizacional en
el caso particular de Lima Metropolitana.

En relacién con el modelo tedrico, se ha demostrado que
el liderazgo transformacional y el pasivo influyen positiva-
mente en el desempefio de las pequefias empresas de ma-
nufactura, mientras que el liderazgo transaccional influye
negativamente. En relacién con el resultado de los estilos
de liderazgo transformacional y transaccional, se evidencia
que las personas que mantengan un liderazgo transfor-
macional obtienen mejores resultados en el desempefio
que los demas estilos de liderazgo; pero el resultado del
liderazgo pasivo difiere con la mayoria de las investiga-
ciones en donde se menciona su influencia negativa en
el desempefio de las empresas. La justificacién para este
resultado es que las pequefias empresas pueden contar
con personal capacitado y que necesitan su libertad para
poder realizar las actividades.

Se han identificado diferencias entre el modelo tedrico y
el modelo final ajustado en cuanto a la cantidad de varia-
bles observables propuestas para el liderazgo transforma-
cional y pasivo. Asimismo, y en relacién con la estructura
factorial del instrumento que mide los estilos de liderazgo
(MLQ), se observa que este es aceptado y utilizado en di-
versas partes del mundo, incluyendo el Per(, pero en mu-
chos casos sin hacer la validez del modelo.

Los estudios realizados sobre este tema se han centrado
en diferentes sectores de la industria y no han diferenciado
la edad de la poblacién de estudio. De esta manera, el
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aporte de este estudio a la literatura fue identificar los es-
tilos de liderazgo que presentan la generacién millennials
y analizar su influencia en el desempefio de las pequefias
empresas. Por ello, esta investigacion permite ser un punto
de partida para investigadores que se encuentren desa-
rrollando temas sobre estilo de liderazgo y desempefio or-
ganizacional de los millennials. Ademas, los resultados de
este estudio podran ser utilizados por las empresas para
identificar los estilos de liderazgo que presentan sus tra-
bajadores millennials y, de esa manera, desarrollar pro-
gramas que permitan formarlos en un estilo de liderazgo
en especifico para que puedan obtener mejores resultados
organizacionales.

Por otro lado, se recomienda realizar una validacién previa
a su aplicacién del instrumento cuando se trabaje en un
contexto particular. Esto se debe a que la estructura fac-
torial del instrumento podria salir distinta al contexto en
el cual se estd aplicando. También se sugiere realizar el
estudio de los estilos de liderazgo en las diferentes genera-
ciones, con el objetivo de identificar qué estilo de liderazgo
se presenta en cada generacién y asi desarrollar programas
que permitan formar personas con un estilo de liderazgo
transformacional, debido a que diversos autores sostienen
que este estilo de liderazgo influye positivamente en el
desempefio organizacional, a diferencia de los demas es-
tilos de liderazgo. Igualmente, se debe evaluar si la expe-
riencia laboral, el género o el nivel de estudios influye en la
seleccion de un estilo de liderazgo en particular.

El presente estudio tiene las siguientes limitaciones: en
primer lugar, se analizé solo con pequefias empresas de la
industria textil, por lo que los resultados podrian ser dis-
tintos en diferentes tamafios de empresa y diferentes sec-
tores; ademas, la investigacion se centré en la generacién
millennials, por lo que se recomienda considerar en futuras
investigaciones a las generaciones X, baby boomersy Z.
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