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Resumen

El liderazgo es un factor clave en el desarrollo organizacional, ya que influye directamente
en la motivacion, cultura y efectividad de los equipos. Este estudio tiene como objetivo
investigar la relacion entre las habilidades socioemocionales del liderazgo y el desarrollo
organizacional. La hipotesis central plantea que un mayor desarrollo de dichas habilidades
incrementa el nivel de liderazgo, lo que a su vez mejora el desarrollo organizacional. Para
probar esta hipdtesis, se llevo a cabo un estudio cuantitativo, descriptivo y correlacional
utilizando el Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) para identificacion de factores, con una
muestra de colaboradores de microempresas de la ciudad de Tijuana, México.

Los resultados confirman que el liderazgo tiene un impacto significativo en el desarrollo
organizacional, con una validacidén estructural a través de un Modelo de Ecuaciones
Estructurales, que indica correlaciones relevantes entre las variables. Los hallazgos sugieren

que la inversion en la formacion continua de lideres, enfocada en habilidades interpersonales

Vol. 16 Num. 32 Enero — Junio 2026, e



Revista Iberocamericana para la

Investigacion y el Desarrollo Educativo
ISSN 2007 - 7467

como la empatia, la comunicacion y la gestion de conflictos, contribuye significativamente
para mejorar el rendimiento y desarrollo organizacional.

Ademas, se destaca la importancia de una cultura de retroalimentacion continua que permita
a los lideres adaptar su estilo de gestion a las necesidades cambiantes de sus equipos.

En conclusion, las organizaciones con lideres efectivos muestran un mejor desempefio,
menor rotacion de personal y mayor compromiso de los empleados, lo cual refuerza la

hipétesis planteada.
Palabras clave: desarrollo organizacional, habilidades socioemocionales, liderazgo

organizacional.

Abstract

Leadership is a key factor in organizational development, as it directly influences team
motivation, culture, and effectiveness. This study aims to investigate the relationship between
socioemotional leadership skills and organizational development. The central hypothesis
posits that greater development of these skills increases the level of leadership, which in turn
improves organizational development. To test this hypothesis, a quantitative, descriptive, and
correlational study was conducted using Exploratory Factor Analysis (EFA) for factor
identification, with a sample of employees from microenterprises in Tijuana, Mexico. The
results confirm that leadership has a significant impact on organizational development, with
structural validation through a Structural Equation Model, which indicates relevant
correlations between the variables.

The findings suggest that investment in ongoing leadership training, focused on interpersonal
skills such as empathy, communication, and conflict management, significantly contributes
to improving organizational performance and development. Furthermore, the importance of
a culture of continuous feedback is highlighted, enabling leaders to adapt their management
style to the evolving needs of their teams.

In conclusion, organizations with effective leaders demonstrate better performance, lower

staff turnover, and greater employee engagement, thus reinforcing the hypothesis.

Keywords: organizational development, socioemotional skills, organizational leadership.
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Resumo

A lideranca é um fator-chave no desenvolvimento organizacional, pois influencia
diretamente a motivacao, a cultura e a eficacia da equipe. Este estudo visa investigar a relacéo
entre as habilidades socioemocionais de lideranca e o desenvolvimento organizacional. A
hipotese central postula que um maior desenvolvimento dessas habilidades aumenta o nivel
de lideranga, o que, por sua vez, melhora o desenvolvimento organizacional. Para testar essa
hipdtese, foi realizado um estudo quantitativo, descritivo e correlacional, utilizando Anélise
Fatorial Exploratéria (AFE) para identificacdo de fatores, com uma amostra de funcionarios
de microempresas em Tijuana, México.

Os resultados confirmam que a lideranca tem um impacto significativo no desenvolvimento
organizacional, com validacao estrutural por meio de um Modelo de Equac@es Estruturais,
que indica correlacGes relevantes entre as variaveis. Os achados sugerem que o investimento
na formacdo continua de lideres, com foco em habilidades interpessoais como empatia,
comunicagdo e gestdo de conflitos, contribui significativamente para a melhoria do
desempenho e do desenvolvimento organizacional.

Além disso, destaca-se a importancia de uma cultura de feedback continuo, permitindo que
os lideres adaptem seu estilo de gestdo as necessidades em constante evolucdo de suas
equipes. Em concluséo, organizaces com lideres eficazes demonstram melhor desempenho,
menor rotatividade de pessoal e maior engajamento dos funcionarios, refor¢cando assim a
hipbtese proposta.

Palavras-chave: desenvolvimento organizacional, habilidades socioemocionais, lideranca

organizacional.

Fecha Recepcion: Septiembre 2025 Fecha Aceptacion: Marzo 2026

Introduccion

El liderazgo es un componente fundamental en el desarrollo organizacional, es una
habilidad interpersonal que influye en la cultura, la motivacion y la efectividad de un equipo.
A medida que las organizaciones enfrentan un entorno cada vez méas dinamico y competitivo,
la capacidad de los lideres para inspirar, guiar y fomentar un ambiente colaborativo se vuelve

prioritaria para el éxito organizacional.
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Como una habilidad socioemocional, el liderazgo desempefia un papel preponderante
en el éxito de las organizaciones contemporaneas. A medida que las empresas enfrentan un
entorno empresarial cada vez méas dinamico y competitivo, la necesidad de lideres eficaces
que puedan guiar a sus equipos hacia el logro de objetivos se vuelve cada vez mas evidente.

A través del marco conceptual del liderazgo, desarrollo organizacional y habilidades
socioemocionales, este trabajo hace una contribucion académica que puede influir en quienes
estén interesados en realizar investigaciones mas profundas sobre el tema.

El articulo presenta los hallazgos de una investigacién que muestra al liderazgo como
una habilidad interpersonal, la cual impacta en el desarrollo organizacional. El estudio tiene
como objetivo analizar la relacion entre las habilidades socioemocionales del liderazgo y el
desarrollo organizacional. La hipoétesis central plantea que un mayor desarrollo de dichas
habilidades incrementa el nivel de liderazgo, lo que a su vez mejora el desarrollo
organizacional.

La estructura del trabajo comienza a partir de una revision de la literatura sobre el
liderazgo y su implicacién como una habilidad socioemocional, posteriormente se esbozan
algunos aspectos tedricos correspondientes a la literatura de desarrollo organizacional, el
apartado teorico cierra estableciendo la relacion entre liderazgo y desarrollo organizacional.

Posteriormente se presenta la metodologia de investigacion en donde se sefialan las
variables de estudio, poblacidén, muestra y métodos de muestreo. En seguida se presentan los
resultados mediante un Analisis Factorial Exploratorio (AFE). Los resultados confirman que
el liderazgo tiene un impacto significativo en el desarrollo organizacional, validado a traves
de un Modelo de Ecuaciones Estructurales, para finalizar la investigacion se presenta una

discusion, conclusiones y futuras lineas de investigacion.

Revision de la Literatura
El Liderazgo como Habilidad Interpersonal

El liderazgo puede definirse como la capacidad de influir en un grupo para alcanzar
un objetivo comudn. Segin el modelo de competencias de liderazgo, las habilidades
interpersonales son cruciales, ya que permiten a los lideres comunicarse de manera efectiva,
resolver conflictos y construir relaciones sélidas con los miembros del equipo (Zhang et al.,
2022). Estas habilidades son parte integral de la inteligencia emocional, que se refiere a la
capacidad de entender y gestionar las emociones propias y ajenas (Goleman, 2020).
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En el contexto organizacional, un lider efectivo utiliza estas habilidades para motivar
a su equipo, fomentar la participacion y establecer un sentido de pertenencia. Al desarrollar
una comunicacion abierta y un ambiente de confianza, los lideres pueden facilitar la
colaboracion y el compromiso de los empleados, elementos fundamentales para el desarrollo
organizacional.

El liderazgo es también la capacidad de influir en un grupo para alcanzar metas
comunes. Segun Northouse (2021), implica un proceso de influencia en el que un individuo
moviliza a otros para lograr un objetivo. En un entorno organizacional, un liderazgo efectivo
no solo se traduce en la direccion de las tareas, sino también en la creacion de un clima

positivo que fomente la colaboracion, la innovacion y el compromiso de los empleados.

Estilos de Liderazgo

Existen diversos estilos de liderazgo, cada uno con sus propias caracteristicas y
efectos en el entorno organizacional. Algunos de los estilos mas destacados incluyen tres:
transformacional, transaccional y servidor.

Dentro de las caracteristicas del liderazgo transformacional, el estilo de liderazgo esta
centrado en la inspiracion y motivaciones de los empleados procurando la superacién de sus
propios intereses por el bien del grupo y de la organizacién. Un lider con estilo
transformacional se enfoca en el fomento tanto de la creatividad como del desarrollo personal
(Bass y Riggio, 2020).

Acorde a Kahn et al., 2023, subraya que los lideres que practican un estilo de
liderazgo transformacional, son caracterizados por la inspiracion y motivacion entre sus
colaboradores, son capaces de generar un impacto relevante el cual conduce a mejorar el
rendimiento, la productividad y la satisfaccion laboral, este estilo de liderazgo genera lealtad
y compromiso con las metas de la organizacion.

En relacion al estilo de liderazgo transaccional, se basa en un sistema rigido a base
de recompensas y castigos, lo cual puede ser eficaz para organizaciones con tareas rutinarias,
tiene como desventaja que un liderazgo basado en premios o sanciones puede desalentar la
innovacion y la creatividad.

Y finalmente, el estilo de liderazgo servidor, tiene un enfoque en los requerimientos
y necesidades del empleado, aqui el objetivo es empoderar al trabajador, ya que un lider con

estilo servidor esta centrado en el crecimiento y desarrollo del equipo de los miembros del
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equipo de trabajo, lo que a largo plazo dard como resultado un mayor nivel de satisfaccion,

compromiso Y lealtad por parte de los trabajadores (Greenleaf, 2019).

Desarrollo Organizacional: Definicion e Importancia

El desarrollo organizacional (DO) se refiere a un enfoque sistematico para mejorar la
eficacia de una organizacion a través de cambios en la cultura, los procesos y la estructura
(Cummings et al., 2021), ello implica no solo la implementacion de estrategias y practicas
que promuevan la mejora continua, sino también la gestion del cambio y la transformacién
organizacional. EI DO estd basado en la premisa de que las organizaciones son sistemas
complejos que requieren adaptabilidad y aprendizaje continuo, por lo que un liderazgo
efectivo es esencial para guiar estos procesos de cambio, ya que los lideres desempefian un
papel crucial en la comunicacion de la vision, la motivacion de los empleados y la gestion de
la resistencia al cambio (Kotter, 2020).

Es también un proceso sistematico, ya que busca mejorar la eficacia de una
organizacion a través de cambios en sus estructuras, procesos y cultura. Es importante
reconocer que este enfoque integral no solo se centra en aumentar la productividad, sino
también en fomentar un ambiente laboral positivo que impulse el aprendizaje y la
adaptabilidad; a medida que el entorno empresarial se vuelve mas complejo y competitivo,
el DO se convierte en un elemento para la sostenibilidad y el crecimiento organizacional.

El DO es un esfuerzo planificado y a largo plazo que utiliza el conocimiento de las
ciencias del comportamiento para mejorar la salud y la eficacia de una organizacién
(Cummings et al., 2021). Este proceso implica una serie de intervenciones disefiadas para
fortalecer las capacidades de la organizacién y mejorar la calidad de vida laboral.

Habilidades Interpersonales

Los especialistas estan de acuerdo en que las habilidades sociales, también conocidas
como habilidades interpersonales, estan profundamente relacionadas con la forma en que una
persona se comunica y establece relaciones con los demas en la sociedad (Doyle, 2020). Esta
categoria abarca habilidades como liderazgo, motivacion, adaptabilidad, paciencia, trabajo
en equipo, comunicacion, ética profesional y gestion del tiempo, entre otras; al desarrollar
estas competencias se puede lograr el éxito en los ambitos personal, académico y profesional
(Chaitanya, 2018).
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En este tenor, es importante saber, que ante los nuevos estilos de liderazgo que han
surgido, los cuales se distinguen por ser mas inclusivos, participativos y flexibles, los lideres
de hoy en dia deben fomentar una cultura organizacional que promueva la creatividad, la
innovacion y la libertad de expresion, en este marco se destaca que investigaciones recientes
sugieren que aquellos lideres que practican una comunicacion efectiva, logran fortalecer
notablemente la cohesion y el compromiso en sus equipos, algo fundamental en un entorno
laboral cada vez mas global y competitivo (Ruiz y Cdrdova, 2024).

Otro aspecto a destacar es que los lideres que han sabido adaptarse con rapidez a la
comunicacion digital, no solo han mantenido la productividad, sino que han reforzado la
resiliencia y motivacion de sus equipos; por lo que adoptar estilos de liderazgo modernos y
flexibles es esencial para garantizar el éxito y la sostenibilidad del desarrollo organizacional.

Asimismo, se observa una creciente inclinacion hacia el liderazgo participativo y
transformacional, donde las herramientas digitales juegan un rol clave en incentivar la
participacion y el compromiso de los colaboradores. Este enfoque ha sido especialmente
relevante en organizaciones con estructuras jerarquicas tradicionales, que han tenido que
evolucionar hacia modelos méas flexibles y horizontales para conservar la cohesion y
productividad en tiempos de cambios rapidos (Ruiz y Cordova, 2024).

El contexto actual enfrenta desafios que exigen lideres excepcionales, las
organizaciones contemporaneas y futuras no solo buscan lideres con sélidas competencias de
negocio y habilidades estratégicas, sino que también requieren, de manera creciente, lideres
que posean un alto nivel de competencias interpersonales y emocionales.

Uno de los principales retos para las organizaciones y sus lideres es guiar a las
personas mediante la inteligencia emocional. Numerosos estudios han destacado la
relevancia de la inteligencia emocional en el liderazgo. Goleman (2020), argumentaba que
esta es un factor crucial para un liderazgo efectivo, ya que permite a los lideres reconocer y
gestionar sus propias emociones y responder adecuadamente a las emociones de los demas.
Los lideres con alta inteligencia emocional son capaces de construir relaciones solidas,
motivar a sus equipos y gestionar conflictos de manera mas eficaz.

Lideres con altos niveles de inteligencia emocional suelen mostrar un desempefio
superior en sus roles directivos; investigadores han sefialado que estos lideres pueden crear
entornos de trabajo que fomenten una vision compartida, lo que incrementa el compromiso

y el rendimiento de los miembros de la organizacion.
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En esencia, cuando los lideres desarrollan culturas que promueven la construccion de
relaciones solidas y una gestién emocional adecuada, contribuyen a mejorar la rentabilidad
y la sostenibilidad a largo plazo de las organizaciones (Goleman, 2020; Varga y Galindo,
2024).

En este contexto, el liderazgo es uno de los procesos de influencia social mas
estudiados en las ciencias del comportamiento; en medio de las diversas teorias y enfoques,
el liderazgo de servicio ha experimentado un notable aumento de interés en la literatura
academica en las Ultimas décadas. Este tipo de liderazgo es crucial debido a su influencia en
el comportamiento de los subordinados. A diferencia de otros estilos, el liderazgo de servicio
no solo se centra en el éxito de la organizacion, sino que también prioriza el apoyo a los
demés y promueve el crecimiento y desarrollo de sus seguidores.

Ademas, este enfoque facilita la creacion de ventajas competitivas en el mercado
laboral y puede ser fundamental para lograr beneficios sostenibles a largo plazo. Asimismo,
se reconoce como un estilo que facilita la integracion de los empleados en el entorno laboral
(Maynez, Vargas y Gomez, 2023).

Acorde a Santander y Lara (2023), refieren que el talento humano es una parte
esencial en las organizaciones, el cual tiene un impacto significativo para alcanzar metas. Por
lo que al mejorar y fortalecer el liderazgo en las organizaciones de forma general se obtienen
mejorar en el ambiente y clima organizacional, asi como se incentiva la motivacién y la
resolucion de problemas de forma auténoma. La habilidad socioemocional intrapersonal de
liderazgo es considerada la habilidad mas importante en las organizaciones.

Existen diversos modelos de gestion organizacional, todos los cuales incluyen de
manera implicita y transversal el ejercicio del liderazgo organizacional. Aunque en la practica
el liderazgo suele ser responsabilidad de la alta direccién, es crucial que también los
empleados de niveles intermedios y operativos se involucren en el liderazgo ético.

En resumen, hay numerosas corrientes que clasifican los modelos de gestién
organizacional; algunas se centran en si son de caracter puablico o privado, sefialando un
comportamiento burocratico y corruptible en la gestion publica, mientras que otras
consideran que la administracion de empresas e instituciones privadas se orienta hacia
objetivos financieros, buscando la excelencia en sus procesos para alcanzar metas de
productividad (Silva, Naranjo y Salazar, 2022).

El avance de la gestion organizacional en la actualidad se basa en el cambio de
paradigmas adaptativos, acorde a las circunstancias del entorno politico, social y cultural.
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Esto implica la necesidad de explorar nuevas perspectivas que aseguren la efectividad en la
gestién, dado que el mundo globalizado esta expuesto a rapidos y constantes cambios en los
patrones de consumo. Esto fomenta la innovacion y la aparicién de nuevas tecnologias, asi
como cambios sorprendentes en el comportamiento humano, lo que se traduce en
transformaciones vertiginosas tanto en el cliente interno, es decir, los trabajadores, como en
el cliente externo, que se refiere a los consumidores de los productos o servicios finales.
Asimismo, el clima laboral esté estrechamente relacionado con la productividad y el
compromiso, y se ve influenciado por un estilo de liderazgo efectivo. Este clima
organizacional se forma, en parte, por las acciones de cada individuo dentro de la empresa,
y es importante reconocer que cada accion tiene un impacto en la organizacion. El liderazgo
en la gestion de organizaciones se define como la capacidad de influir en los grupos de

trabajo, lo cual esté directamente relacionado con la productividad.

La Conexion entre Liderazgo y Desarrollo Organizacional

La relacion entre liderazgo y desarrollo organizacional se manifiesta en el
establecimiento de una vision compartida: los lideres juegan un papel crucial en la creacion
y comunicacion de una vision compartida dentro de la organizacion. Esta vision actia como
un faro que guia a los empleados hacia objetivos comunes, lo que es esencial para el DO.
Segun Bennis y Nanus (2018), los lideres exitosos son capaces de articular una vision clara
que inspire a los miembros del equipo a trabajar hacia el cambio y la mejora continua.

Segln un estudio de West et al. (2021), las organizaciones que fomentan la
colaboracidn y el trabajo en equipo experimentan un mayor compromiso de los empleados y
un rendimiento superior.

Se considera también la gestion del cambio como una constante en el mundo
organizacional, y los lideres deben ser capaces de gestionar este proceso de manera efectiva.
Los lideres con habilidades interpersonales son capaces de comunicar el proposito del cambio
y manejar la resistencia de manera constructiva. Como se indica en la investigacion de Hayes
(2020), los lideres que muestran empatia y comprension hacia las preocupaciones de los
empleados facilitan una transicion mas suave y exitosa durante los procesos de cambio
organizacional.

Dentro del desarrollo de la cultura organizacional, se define como el conjunto de
valores, creencias y comportamientos que caracterizan a una organizacion. Los lideres

influyen en esta cultura a través de sus acciones y decisiones. Un liderazgo positivo y ético
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puede fomentar una cultura de confianza y respeto, que es esencial para el desarrollo

organizacional. Segun un estudio de Schein (2019), la cultura organizacional influye en el

rendimiento y la capacidad de adaptacion de una organizacion, lo que a su vez afecta su éxito

a largo plazo.

Otro aspecto a destacar es la retencion y desarrollo del talento, aqui, el liderazgo
efectivo también se relaciona con la retencion y el desarrollo del talento, en donde los lideres
que apoyan el crecimiento profesional de sus empleados y fomentan un ambiente de
aprendizaje continuo ayudan a construir un equipo mas competente y motivado. Esto es
fundamental para el DO, ya que las organizaciones dependen de su capital humano para
implementar cambios y lograr objetivos estratégicos. Segun un informe de LinkedIn (2023),
las empresas que invierten en el desarrollo de habilidades de liderazgo experimentan una
mayor retencién de talento y una cultura organizacional mas fuerte.

Por lo tanto, considerando la informacidon anteriormente presentada es posible
plantear la siguiente hipdtesis de investigacion. H1: A mayor desarrollo de habilidades
socioemocionales se incrementa el nivel de liderazgo y con ello es mayor el nivel de

desarrollo organizacional.

Materiales y Métodos

Para llegar a los resultados, se realiza un estudio cuantitativo descriptivo, el cual se
establece mediante la cuantificacidn de la carga factorial de escalas que integran el efecto del
liderazgo en el desarrollo organizacional. En tal sentido, seglin Suo et al. (2023), el Analisis
Factorial Exploratorio (AFE) es un método estadistico recomendado para evaluar el
comportamiento de escalas dentro de cada variable objeto de estudio. Por tanto, el AFE,
ordena elementos aleatorios en factores comunes dentro de un constructo de estudio
correspondiente (Rogers, 2022).

El objeto de estudio segun expresa Patil (2020), es lo que se desea investigar como
parte de un fendbmeno de interés para la ciencia. Por tanto, es necesario identificar quée
elementos integran el desarrollo organizacional desde la éptica del liderazgo. Al ser un tema
poco analizado resulta recomendable evaluar el comportamiento de escalas como liderazgo

y desarrollo organizacional (Klimenko et al., 2021).
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Definicion de Variables de Estudio

Teniendo en cuenta los elementos anteriormente abordados, se establece como

variable independiente Liderazgo y variable dependiente Desarrollo Organizacional.

Variable Exdgena o Independiente: Liderazgo
El liderazgo es la capacidad de influir, motivar y guiar a un grupo hacia objetivos
comunes, generando confianza y compromiso (Northouse, 2021). Implica vision estratégica,
habilidades de comunicacion y sensibilidad interpersonal para inspirar acciones colectivas

(Yukl, 2013), promoviendo tanto el logro de metas como el desarrollo humano.

Variable Endogena o Dependiente: Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional es un proceso planificado y sisteméatico de cambio,
orientado a mejorar la efectividad, la salud y la capacidad de adaptacion de una organizacion,
mediante intervenciones en sus procesos, cultura y personas, con base en teorias del

comportamiento y la gestién del cambio (Cummings et al., 2021).

Método

Poblacién, Muestra y Métodos de Muestreo

Se lleva a cabo una investigacion empirica, cuantitativa y correlacional, con una
muestra de colaboradores de microempresas de la ciudad de Tijuana. En un primer momento,
se hace una revision bibliogréfica para valorar los antecedentes tedricos de las variables
objeto de estudio. Luego, se disefia un formulario para la recoleccion de datos donde se
validan las escalas de medicion. El cuestionario se aplica durante los meses de febrero a junio
del afio 2025, alcanzando una muestra representativa de 432 sujetos de estudio, la mayoria
con una edad entre 17 y 23 afios (36%), que desarrollan funciones operativas (40.9%),
administrativas (27%), comerciales (18.6%), contables (13.3 %) y de sistemas (0.2%)

Por consiguiente, aplicando la formula de la Figura 1 se establece una muestra de 432
sujetos de estudio, basado en un nivel de confianza (z) del 95 por ciento y un margen de error

(e) del 5 %, ademas de una probabilidad de éxito (p) y de fracaso (q) igual a 0.5.
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Figura 1. Calculo de tamafio de muestra representativa con universo conocido
n=N Z"2 p-q(1)/(N-1) e"2+Z"2 p-q
Fuente: Cortés Cortés et al., (2020)

De este modo, se concreta para evaluar los sujetos de estudio un tipo muestreo
aleatorio simple, para ofrecer mayor fiabilidad estadistica y que todos los elementos del
universo poblacional, posean igual probabilidad de ser analizados. Por tanto, esta técnica
evita sesgos pues permite que todas las partes de la poblacion objetivo se encuentren dentro
de la muestra con mayor rapidez sin afectar la fiabilidad (Otzen y Manterola, 2017).

El anélisis de los datos se procesa con la técnica estadistica de modelo de ecuaciones
estructurales basadas en el método de méaxima verosimilitud y para la estimacion precisa de
los parametros del modelo de investigacién, la realizacion de pruebas de hipdtesis. Su
aplicacion permite construir modelos tedricos complejos que representan relaciones entre
variables y evaluar su ajuste a los datos empiricos en un modelo estadistico (Lee y Chen,
2023).

La medicion de las variables se hace con escalas adaptadas de estudios previos, con
la modalidad de Likert en 5 puntos donde 1 es totalmente de acuerdo y 5 totalmente en
desacuerdo. El constructo de liderazgo se realiza con tres items adecuados al estudio; entre
tanto el desarrollo organizacional se evalla con tres items con igual escala adaptado de la

revision de la literatura.

Resultados

Analisis Factorial Exploratorio

El tratamiento estadistico de los resultados inicia con un analisis factorial exploratorio
para determinar las escalas que integran las variables a estudiar y su correspondencia con las
dimensiones tedricas correspondientes, mediante sus cargas factoriales representativas
(Rogers, 2022). En la tabla 1, se presentan las cargas de cada escala o item del cuestionario
en su constructo.

Como primer paso se realiza un Anélisis Factorial Exploratorio, el cual es dtil para
identificar la estructura de un conjunto de variables, se interpretan los resultados de la Prueba
de medida KMO vy Bartlett. La prueba de medida KMO y la prueba de Bartlett son

herramientas utilizadas para evaluar la adecuacion de los datos antes de realizar un analisis

factorial.
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Tabla 1. Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de

Adecuacién de muestreo 829
Aprox. Chi-cuadrado 679.125
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 15
Sig. .000

Fuente: Elaboracién Propia con AMOS-SPSS

La medida KMO se utiliza para evaluar la adecuacién de la muestra para el analisis
factorial. Los valores de KMO oscilan entre 0y 1, donde un valor cercano a 1 indica que los
datos son adecuados para el andlisis factorial, mientras que un valor cercano a 0 sugiere que
no lo son. Generalmente, se consideran las siguientes categorias: KMO < 0.50 es Inadecuado,
0.50 < KMO < 0.70 es Aceptable, 0.70 < KMO < 0.80 es Bueno, 0.80 < KMO < 0.90 es Muy
bueno y KMO > 0.90 es Excelente; en este caso, un KMO de 0.829 indica que los datos son
muy buenos para el andlisis factorial, o que sugiere que existe una correlacién suficiente
entre las variables (Field, 2018).

A su vez, la prueba de esfericidad de Bartlett evalGa la hipotesis nula de que la matriz
de correlacion es una matriz identidad (es decir, que las variables no estan correlacionadas)
(Costello y Osborne, 2005). Un resultado significativo (p < 0.05) indica que hay
correlaciones significativas entre las variables.

En este caso, el valor de Chi-cuadrado es 679.125, con gl (grados de libertad) de 15
y un valor p de 0.001. Esto indica que la hipotesis nula puede ser rechazada, lo que sugiere
que hay correlaciones significativas entre las variables en el andlisis.

Esto respalda la decision de realizar un andlisis factorial. Los resultados de la prueba
KMO vy la prueba de esfericidad de Bartlett son positivos para la realizacion de un analisis
factorial exploratorio (Fabrigar y Wegener, 2017). El valor de KMO sugiere que los datos
son adecuados para el analisis, mientras que la prueba de Bartlett indica que hay correlaciones
significativas entre las variables.

Asimismo, en la Tabla 2 se muestra la VVarianza Total Explicada, la cual se interpreta
a partir de los resultados del analisis factorial exploratorio (AFE). Estos datos son esenciales
para comprender cudnta varianza de las variables originales se captura a través de los

componentes extraidos en el analisis.
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Tabla 2. Varianza Total Explicada.

Sumas de extraccion de cargas Sumas de rotacion de cargas
al cuadrado al cuadrado
Componente % de % % de %
Total . Total i
varianza acumulado varianza acumulado
1 2.987 49.782 49.782 1.969 32.819 32.819
2 .853 14.223 64.005 1.871 31.186 64.005

Fuente: Elaboracion Propia con AMOS-SPSS.

En el Componente 1 obtiene una suma de extraccion: 2.987, un % de varianza de
49.782 y un % acumulado igual a 49.782, por lo que este componente explica casi el 50% de
la varianza total en los datos. Esto es un indicativo fuerte de que el primer componente
captura una gran parte de la informacién subyacente en las variables originales. La suma de
cargas al cuadrado indica que las variables estan altamente correlacionadas con este
componente, lo que sugiere que representa un constructo significativo.

A su vez, los datos obtenidos en el Componente 2 son la suma de extraccion igual a
0.853, el % de varianza igual a 14.223 y el % acumulado es de 64.005. Este segundo
componente explica aproximadamente un 14% de la varianza total, lo que, sumado al primer
componente, lleva el porcentaje acumulado a 64.005%. Esto significa que los dos primeros
componentes juntos explican mas del 60% de la varianza total, lo que es un buen indicador
de que el modelo tiene una estructura clara (Costello y Osborne, 2005).

En cuanto a las Sumas de Rotacion del componente 1 los resultados reflejan la Suma
de rotacion igual a 1.969 y el % de varianza es igual a 32.819, este componente, después de
la rotacion, explica un 32.819% de la varianza. La reduccién en comparacion con la
extraccion sugiere que algunas cargas han cambiado con la rotacion, pero el componente
sigue siendo importante.

Por su parte en el Componente 2, la Suma de rotacion es igual a 1.871 y el % de
varianza es igual a 31.186, de la misma forma que el componente anterior, este también
refleja una buena porcion de la varianza total, manteniendo un porcentaje acumulado en torno
al 64.005%.

Los resultados del andlisis factorial muestran que el primer componente captura casi
la mitad de la varianza total en los datos, (Fabrigar y Wegener, 2017), lo que indica que existe
un constructo latente fuerte. EI segundo componente también contribuye significativamente,

y juntos explican una proporcion sustancial de la varianza total. La rotacion sugiere que las
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variables estan bien estructuradas dentro de estos componentes (Field, 2018), permitiendo
una interpretacion mas clara de las relaciones entre variables.

Enseguida se presenta la Tabla 3, en donde se observan los datos de la Matriz de
Componente Rotado como parte de los resultados del analisis factorial exploratorio (AFE)
nos ayuda a entender cOmo se agrupan las variables en componentes y a qué componente se

asocian mas fuertemente.

Tabla 3. Matriz de Componente Rotado

Componente
1 2

5-Intra-Eficacia 157
6-Adaptabilidad .675
7-Liderazgo .801
23-Innovacion .851
24-Procesos .793
25-Sistemas .648

Fuente: Elaboracién Propia con AMOS-SPSS.

En este caso el Componente 1 agrupa variables Innovacion (0.851), Procesos (0.793)
y Sistemas (0.648) tienen cargas factoriales positivas en este componente. Esto indica que
estas variables estan fuertemente asociadas con el Componente 1, lo que sugiere que este
componente puede representar un constructo relacionado con la efectividad organizativa o la
gestion. Las cargas superiores a 0.60 indican una buena correlacion con el componente,
sugiriendo que estas variables explican en gran medida la varianza de este componente
(Field, 2018). En el Componente 2 se agrupan las variables Intra-Eficacia (0.757),
Adaptabilidad (0.675) y Liderazgo (0.801), al igual que el componente 1, se indica una buena
correlacion del componente.

Los resultados indican que las variables analizadas se agrupan fuertemente en dos
componentes, sugiriendo constructos como un buen predictor de la varianza observada en las
variables. La rotacion ha facilitado la identificacion de dos grupos o factores claramente
diferenciados: uno centrado en aspectos tecnologicos y de innovacion organizacional, y otro
en competencias personales y gerenciales. Esta diferenciacion es crucial para el anélisis, ya
gue permite comprender cdmo se agrupan las variables y qué dimensiones clave explican la

mayor parte de la varianza en los datos.
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Ecuaciones Estructurales/Ajuste del Modelo

En la tabla 4 se muestran los resultados del Ajuste del Modelo Estructural, el
estadistico CMIN (también conocido como Chi-cuadrado) evalla el ajuste general del

modelo comparando los datos observados con los esperados segun el modelo propuesto.

Tabla 4. Ajuste del modelo estructural

Model NPAR | CMIN | DF | P | CMIN/DF
Default | g 9471 |8 | .034 1.184
model

Fuente: Elaboracién Propia con AMOSS-SPSS.

Idealmente, un valor de CMIN bajo indica un buen ajuste, en este caso, el CMIN =
9.471 con grados de libertad (DF) no es extremadamente alto, lo que sugiere que el modelo
propuesto es razonable. El valor p =.034, un valor p menor a 0.05 indica que una sensibilidad
hacia una diferencia entre el modelo propuesto y los datos observados. La razén CMIN/DF
es un indice de ajuste comUnmente utilizado, donde valores cercanos o menores a 2 indican
un buen ajuste (Byrne, 2016; Kline, 2020).

En este caso, el valor es 1.184, lo que sugiere un muy buen ajuste del modelo a los
datos. De hecho, un valor menor a 3 también es considerado aceptable (Schumacker y
Lomax, 2016). EI modelo tiene un buen ajuste a los datos, como lo indica el CMIN/DF de
1.184 y el valor p de 0.034. Esto significa que las discrepancias entre el modelo teérico y los
datos observados no son suficientes como para rechazar el modelo propuesto, lo que sugiere

que las relaciones entre las variables estan adecuadamente representadas.

Bondad de Ajuste del Modelo

A continuacidn, se presenta la tabla 5, en donde se analizan los indices de ajuste

comparativo se usan para evaluar el ajuste de un modelo teorico a los datos observados.

Tabla 5. indices de ajuste comparativos

NFI RFI IFI TLI
Model Deltal | rhol | Delta2 | rho2 CFl

Default model | .986 | .974 = .998 | .996 | .998
Fuente: Elaboracién Propia con AMOS-SPSS
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En el caso de Normed Fit Index (NFI) compara el modelo propuesto con un modelo
base (en general, uno nulo), indicando qué tan bien se ajusta el modelo teorico, los valores
cercanos a 1 indican un ajuste excelente, en este caso, un valor de 0.986 sugiere que el modelo
tiene un muy buen ajuste respecto al modelo base.

Normalmente, un valor por encima de 0.95 se considera un buen ajuste (Bentler,
1990; Schumacker y Lomax, 2016). El Relative Fit Index (RFI) es una modificacion del NFl,
ajustada para la complejidad del modelo. VValores mas cercanos a 1 indican un mejor ajuste.
Un valor de 0.974 indica un ajuste muy bueno y adecuado del modelo, en general, valores
superiores a 0.90 se consideran adecuados (Bentler, 1990; Kline, 2020).

El Incremental Fit Index (IF1) mide el ajuste incremental del modelo comparado con
uno nulo (sin estructura). Valores cercanos a 1 indican un excelente ajuste. Un valor de 0.998
muestra un ajuste practicamente perfecto, lo que significa que el modelo propuesto mejora
considerablemente con respecto al modelo nulo, valores por encima de 0.95 son considerados
muy buenos (Hu y Bentler, 1999). EI Tucker-Lewis Index (TLI), también conocido como el
Non-Normed Fit Index (NNFI), ajusta el NFI considerando la complejidad del modelo. Al
igual que el IFI, valores cercanos a 1 indican un ajuste muy bueno.

En este caso, un valor de 0.996 indica un ajuste casi perfecto, reflejando que el modelo
es muy adecuado con relacion a su complejidad, en general, valores mayores a 0.95 son
considerados excelentes (Byrne, 2016). EI Comparative Fit Index (CFI) es uno de los indices
mas utilizados en SEM y mide el ajuste relativo del modelo comparado con uno nulo.

Valores por encima de 0.95 son considerados buenos, y un valor de 0.998 indica un
ajuste sobresaliente. Esto sugiere que el modelo propuesto se ajusta muy bien a los datos
(Bentler, 1990; Hu y Bentler, 1999). Los resultados de los indices de ajuste comparativo
sugieren que el modelo tiene un ajuste excepcional con los datos.

Todos los valores estan por encima de 0.95, lo que indica que el modelo propuesto
representa muy bien las relaciones observadas en los datos, tanto en términos de comparacion
con un modelo nulo como en su ajuste incremental. Estos resultados son consistentes con un
modelo bien ajustado y adecuadamente especificado.

La tabla 6 presenta los pesos de regresion, los cuales indican la fuerza y direccion de
la relacion entre las variables latentes y observadas en el modelo. Las estimaciones
representan el peso de la relacion entre las variables. Un valor positivo indica una relacion
positiva entre la variable independiente (predictora) y la variable dependiente (predicha)
(Byrne, 2016).
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Tabla 6. Pesos de Regresion

Esimate S.E. C.R. P Etsé'.mate
DO <- L 791 088 9017  *** 769
P5 <— L  1.000 692
P6 < L 897 085 10518  *** 679
P7 <~ L 995 103 9656  *** 504
P23 <- DO  1.000 687
P24  <- DO 1152 094 12264 % 821
P25 <- DO 881 086 10224  *** 586

Fuente: Elaboracion Propia con AMOS-SPSS.

El resultado DO (desarrollo organizacional) <--- L (liderazgo) (DO como resultado
de L) muestra una estimacion: 0.791, esto sugiere que una unidad de cambio en la variable
latente L (Liderazgo) estd asociada con un aumento de 0.791 en DO (Desarrollo
Organizacional). P6 <--- L tiene una estimacion de 0.897, indica que un incremento en L se
asocia con un aumento de 0.897 en P6. En seguida P7 <--- L muestra una estimacion de 0.995
lo cual indica una relacion muy fuerte entre L y P7, donde un aumento en L esta asociado
con un incremento de 0.995 en P7. Revisamos ahora P24 <--- DO con estimacion de 1.152,
esto indica que un incremento en DO se asocia con un aumento de 1.152 en P24. En la
estimacion P25 <--- DO igual a 0.881 sugiere que un aumento en DO también se asocia con
un incremento de 0.881 en P25.

Los errores estandar (S.E.) indican la variabilidad de la estimacion. Un menor error
estandar sugiere una estimacién mas precisa. Por ejemplo, el error estandar para la relacion
entre P6 y L es 0.085, lo que indica una estimacion relativamente precisa.

La Razon Critica (C.R.) se calcula como la estimacién dividida por el error estandar.
Un valor C.R. alto (generalmente > 1.96) indica que la relacion es significativa. Todas las
C.R. en este analisis son mayores a 1.96, indicando que todas las relaciones son
estadisticamente significativas. Por ejemplo, el C.R. de P24 <--- DO es 12.264, lo que indica
una relacion muy fuerte y significativa entre estas variables.

Los valores p proporcionan evidencia sobre la significancia estadistica de las
estimaciones. Los valores p indicados como *** (tres asteriscos) indican significancia
estadistica muy alta (p < 0.001) (Kline, 2020). Esto significa que hay una probabilidad muy
baja de que estos resultados se deban al azar. Los resultados sugieren que la variable latente
L tiene un impacto significativo en las variables observadas DO, P6, y P7. A su vez, DO

también tiene un efecto significativo en las variables P24 y P25. Las relaciones son fuertes y
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significativas, lo que sugiere que las variables latentes estan bien modeladas y que el modelo

tiene un ajuste adecuado a los datos (Schumacker y Lomax, 2016).

Los Coeficientes de Regresion Estandarizados permiten evaluar la fuerza y direccion
de las relaciones entre las variables latentes y las variables observadas en el modelo, indican
el cambio en la variable dependiente (predicha) por cada unidad de cambio en la variable
independiente (predictora), expresado en términos de desviaciones estandar (Byrne, 2016).

Esto permite comparar la importancia relativa de diferentes predictores dentro del
mismo modelo. Por lo que DO <--- L sugiere que un aumento de una desviacion estandar en
la variable latente L (Liderazgo) se asocia con un aumento de 0.769 desviaciones estandar en
DO (Desarrollo Organizacional), este es un efecto fuerte, indicando que la variable L tiene
una influencia considerable en DO. P5 <--- L con una estimacién de 0.692 indica que un
incremento de una desviacion estandar en L se asocia con un aumento de 0.692 desviaciones
estandar en P5, esto sugiere que L tiene un impacto importante en P5, aunque es menos fuerte
que su efecto sobre DO. Para la relacion P6 <--- L se obtiene una estimacion de 0.679, de
igual forma, un aumento en L se asocia con un incremento de 0.679 desviaciones estandar en
P6, lo que también indica un impacto significativo, aunque un poco menor que el de P5.

En la relacion P7 <--- L se obtiene una estimacion de 0.594, esto indica que un
incremento de una desviacion estandar en L, lo cual se asocia con un aumento de 0.594
desviaciones estandar en P7, aunque sigue siendo significativo, este coeficiente es el mas
bajo de los cuatro, sugiriendo que la relacion es méas débil en comparacion con las otras
variables.

En el caso de P23 <--- DO la estimacion es igual a 0.687, esto indica que un aumento
de una desviacion estandar en DO se asocia con un incremento de 0.687 desviaciones
estandar en P23. Esto sugiere una relacion significativa y positiva entre DO y P23. En cuanto
a P24 <--- DO la estimacion es de 0.821, con un incremento en DO esta asociado con un
aumento de 0.821 desviaciones estdndar en P24. Este es el coeficiente mas alto entre las
variables dependientes de DO, lo que indica que DO tiene un impacto considerable en P24.
Para el valor de la relacion de P25 <--- DO la estimacion: 0.586, un aumento de una
desviacion estandar en DO se asocia con un incremento de 0.586 desviaciones estandar en
P25, lo que indica una relacion positiva, aunque mas débil en comparacién con P23 y P24
(Kline, 2020).
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Los resultados sugieren gque la variable latente L tiene un impacto significativo en las
variables observadas DO, P5, P6 y P7, con el efecto mas fuerte observado en DO. A su vez,
DO influye significativamente en las variables P23, P24 y P25, siendo P24 la més afectada
(Schumacker y Lomax, 2016). Estos hallazgos destacan la importancia de la variable L
(Liderazgo) en la prediccion de resultados organizacionales y otros constructos observados.

En la tabla 7 se analizan los valores de Varianza que indican la variabilidad de las
variables latentes y observadas en el modelo en donde L (Variable Latente) tiene una
estimacion de 0.164, este valor representa la varianza de la variable latente L.

Una varianza de 0.164 indica que hay una variabilidad considerable en L dentro de la
muestra. Esto significa que la variable L tiene un impacto medible y significativo en el
modelo, a su vez, C.R. igual a 6.943 y P < 0.001 sugieren que esta varianza es
estadisticamente significativa, indicando que la variable latente L es importante para el
modelo (Rodriguez, 2024).

Tabla 7. Varianza
Estimate | S.E. | C.R. P

L | .164 024 | 6.943 | ***
e26| .071 014 | 5131 | ***
e5 | .179 018 | 10.163 | ***
e6 | .155 015 | 10.485 | ***
e7 | .298 025 | 12.037 | ***
e23 .195 018 | 11.120 @ ***
e24 111 016 | 6.944 | ***
e25 .258 020 | 12.691 @ ***

Fuente: elaboracion Propia con AMOS-SPSS

La varianza para €26 es relativamente baja, lo que sugiere que la medicion de esta
variable es bastante precisa, a su vez C.R. igual a5.131 y P < 0.001 indican que esta varianza
es significativa, aunque la varianza del error es pequefia, lo que implica que la variable
medida esta alineada con el constructo subyacente.

Las varianzas de las variables e5, €6, e7, €23, e24 y e25 muestran valores de varianza
que varian desde 0.111 hasta 0.298, con e7 teniendo la varianza mas alta, todos estos errores
tienen C.R. altos y son estadisticamente significativos. Esto sugiere que, aunque hay
variabilidad en los errores de medida, cada una de estas variables contribuye de manera
significativa a la varianza total observada en el modelo (Byrne, 2016; Kline, 2020;

Schumacker y Lomax, 2016).
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Los resultados muestran que todas las varianzas estimadas son significativas y
reflejan una variabilidad en las variables latentes y de error. La varianza de la variable latente
L sugiere que tiene un impacto en el modelo, y los errores de medida también son

significativos, lo que indica que las mediciones son razonablemente precisas.

Discusion

Las implicaciones de esta investigacion sobre la relacion entre el liderazgo como
habilidad interpersonal y el desarrollo organizacional son diversas y trascendentales para
futuras investigaciones y la practica organizacional, en primer lugar: los hallazgos respaldan
la necesidad de invertir en la formacién continua de lideres que posean habilidades
interpersonales sélidas, como la empatia, la comunicacion y la gestion de conflictos, ya que
estas competencias estdn fuertemente correlacionadas con mejoras en el desempefio
organizacional (Fabrigar y Wegener, 2017).

Este enfoque destaca el liderazgo no solo como un rasgo individual, sino como una
capacidad moldeable que puede desarrollarse a lo largo del tiempo a través de programas
estructurados de capacitacion.

Ademas, los resultados de esta investigacion sugieren que la implementacién de
programas de retroalimentacion constante puede fortalecer la adaptabilidad de los lideres,
permitiéndoles ajustarse a las necesidades cambiantes de sus equipos y del entorno
organizacional. La relacion significativa entre liderazgo y desarrollo organizacional
encontrada en el estudio confirma que el liderazgo efectivo tiene un impacto positivo y
directo en la productividad y la retencion de empleados (Schumacker y Lomax, 2016).

Futuras investigaciones pueden indagar como diferentes estilos de liderazgo influyen
en la dinamica organizacional y cémo las habilidades socioemocionales pueden ser
integradas en la formacién de lideres en contextos organizacionales especificos. Esto seria
util para adaptar las intervenciones formativas a las necesidades particulares de las industrias
y regiones, lo que contribuiria a una gestion mas efectiva y a un desarrollo organizacional
mas sostenible.

En consecuencia, las organizaciones con lideres efectivos tienen empleados mas
comprometidos, lo que se traduce en un mejor rendimiento, menor rotacion y un ambiente

laboral mas positivo. Ademas, el liderazgo efectivo es crucial en tiempos de cambio, ya que
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los lideres deben guiar a sus equipos a través de transiciones y desafios, asegurando que se

mantenga la moral y la productividad.

Conclusiones

El estudio aborda la importancia del liderazgo y las habilidades socioemocionales en
el desarrollo organizacional, examinando como los lideres efectivos influyen en el clima, la
cultura y la adaptacion de las organizaciones. La investigacion se centra en identificar
estrategias clave para mejorar el desarrollo organizacional, a través del liderazgo y el fomento
de la participacion de los empleados. Se utiliza un enfoque cuantitativo basado en encuestas,
que permite analizar la influencia del liderazgo y las habilidades socioemocionales en el
desarrollo organizacional.

Los principales hallazgos del estudio confirman que el liderazgo efectivo y el
desarrollo de habilidades socioemocionales tienen un impacto significativo en la mejora del
desempefio organizacional. Los lideres que fomentan una cultura de participacion y
retroalimentacion continua logran equipos mas comprometidos, lo que se traduce en un mejor
rendimiento y un ambiente laboral mas positivo. Ademas, la formacion continua de los
empleados y lideres no solo mejora la eficiencia del equipo, sino que también contribuye a
la retencion de talento. La investigacion contribuye al entendimiento de cdmo las habilidades
socioemocionales, como la empatia y la comunicacion, son clave para guiar a los equipos a
través del cambio organizacional.

Una de las principales limitaciones de este estudio es la falta de analisis longitudinal
para observar el impacto del desarrollo organizacional a lo largo del tiempo. Ademas, el
estudio se centr6 en un contexto organizacional especifico, lo que limita la generalizacion de
los resultados a otras industrias o regiones. También es necesario realizar un analisis mas
profundo de como diferentes estilos de liderazgo pueden influir en los resultados

organizacionales.
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Futuras Lineas de Investigacion
Futuras investigaciones podrian centrarse en explorar como los diferentes estilos de
liderazgo afectan a la dindmica de los equipos y como las habilidades socioemocionales
pueden ser integradas en la formacion de lideres en distintos sectores. Ademas, seria
relevante analizar el impacto del desarrollo organizacional en diferentes culturas
empresariales y contextos globales, asi como explorar cémo la tecnologia emergente influye
en las competencias de liderazgo necesarias para afrontar la Cuarta Revolucion Industrial.
El papel de las habilidades socioemocionales en la cultura organizacional y el
desempefio, investigando como las habilidades socioemaocionales de los lideres impactan la
cultura organizacional y, a su vez, influyen en el desempefio organizacional desde la
perspectiva de como un liderazgo emocionalmente inteligente puede moldear una cultura
organizacional positiva, para responder a las siguientes preguntas de investigacion:
¢Como afecta el liderazgo basado en la inteligencia emocional en el clima
organizacional y el bienestar de los empleados?
¢ Cudles habilidades socioemocionales son primordiales para fortalecer la cohesion

de equipos multiculturales en organizaciones del siglo XXI?
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