
RESUMEN

En este artículo se examina el impacto del liderazgo transaccional en el rendimiento operativo, teniendo como 
variable mediadora la satisfacción laboral en la industria manufacturera en Ciudad Juárez, Chihuahua, México. 
Se realizó una revisión de literatura sobre liderazgo transaccional, rendimiento operativo y satisfacción laboral 
para generar un cuestionario que fue aplicado a la industria maquiladora. Se obtuvieron 165 respuestas válidas al 
cuestionario, las cuales fueron analizadas mediante un modelo de ecuaciones estructurales basado en mínimos 
cuadrados parciales para validar tres hipótesis que relacionan las variables. El principal hallazgo que se encontró 
fue en la satisfacción laboral, donde se determina por el impacto que es la principal variable para obtener mayores 
niveles de rendimiento operativo, de forma independiente y mediadora, por lo cual la implicación práctica es im-
plementar estrategias de desarrollo profesional y laboral dirigidas al trabajador para incrementar su satisfacción 
y así aumentar los beneficios sustanciales para la empresa.

PALABRAS CLAVE: liderazgo transaccional; satisfacción laboral; rendimiento operativo; modelado de ecuaciones estructurales.

ABSTRACT

This paper examines the impact of transactional leadership on operational performance with job satisfaction as 
a mediating variable in the manufacturing industry in Ciudad Juarez, Chihuahua, Mexico. A literature review on 
transactional leadership, operational performance and job satisfaction was carried out to generate a question-
naire that was applied to the maquiladora industry. 165 valid responses to the questionnaire were obtained, which 
were analyzed using a structural equation model (SEM) based on partial least squares (PLS) to validate three 
hypotheses that relate the variables. The main finding is in job satisfaction, where it is determined by the impact 
that is the main variable to obtain higher levels of operational performance, independently and moderately, so 
practical participation is to implement professional and labor development strategies aimed at the worker to 
increase their satisfaction and thus increase substantial profits for the company.
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I. INTRODUCCIÓN

La evolución del liderazgo ha cambiado en las últimas 
décadas, de enfocarse en rasgos y características [1] a 
centrarse en las relaciones entre el líder y el seguidor, 
lo que ha beneficiado la comprensión y el impacto que 
puede tener el líder en una empresa. Según Carreiro y 
Oliveira [2], el liderazgo puede ser definido como “la ca-
pacidad que posee un individuo para influir, motivar y 
permitir que otros contribuyan a la efectividad y el éxito 
de las compañías de las cuales son miembros”, y debido 
a esto el liderazgo debe considerarse igual de esencial 
que cualquier otro recurso de la organización [3].

LIDERAZGO TRANSACCIONAL (LT)

El LT, que comprende una serie de intercambios entre el 
líder y el seguidor, es decir, se proporcionan recompen-
sas o castigos a los seguidores dependiendo de los re-
sultados obtenidos en la ejecución de tareas [3]-[5], tiene 
como prioridad la supervisión y control a los seguido-
res. Sin embargo, este liderazgo funciona bien cuando 
la compañía se encuentra estable, pero si está en reno-
vación entonces este puede ser perjudicial debido a que 
se enfoca en el desempeño cuantitativo, más que en el 
cualitativo [6].

El LT tiene tres dimensiones: recompensa contingente, 
gestión por excepción pasiva y gestión por excepción ac-
tiva [7], [8].

Recompensa Contingente (RC): Es la principal dimen-
sión del LT debido a que establece una reciprocidad en-
tre ambas partes: el líder otorga beneficios que pueden 
ser económicos o sociales [5] a cambio de obtener los 
niveles de rendimientos deseados [9].

Gestión por Excepción Activa (GEA): Se basa en la 
supervisión y el constante monitoreo del cumplimiento 
en las metas organizacionales [10] y está orientada a re-
visar posibles deficiencias en los sistemas y promover 
alternativas antes de que se presenten problemas graves, 
con el fin de mantener el statu quo [11].

Gestión por Excepción Pasiva (GEP): Esta dimensión 
puede no aportar beneficios al estilo de liderazgo tran-
saccional, sino que, al contrario, lo debilita debido a su 
comportamiento descuidado [5]. Algunos investigado-
res eliminan esta dimensión de sus análisis debido al 
impacto negativo que posee, ya que en este estilo el líder 

deja a sus seguidores sin guía y solo participa si es abso-
lutamente necesario [5], por lo cual en algunas ocasiones 
puede verse esta dimensión como un liderazgo liberal o 
falta de liderazgo.

El liderazgo en sí es visto como un catalizador que me-
jora el rendimiento organizacional de las empresas [12]. 
El sector manufacturero mexicano es reconocido en el 
mundo por su alta mano de obra calificada con un total 
de 2702 116 empleos a nivel nacional. Esa industria ha 
tenido presencia en Ciudad Juárez desde la década de 
los 60 y actualmente es el principal sector productivo; 
cuenta con 24 parques industriales y 328 maquiladoras 
que generan 322 787 empleos directos en nueve secto-
res productivos [13]. La maquiladora puede ser defini-
da como una empresa filial de capital extranjero que se 
ubica en territorio mexicano por posición estratégica, 
mano de obra de calificada y beneficios en tratados 
comerciales que se tienen con los Estados Unidos de 
América y Canadá [14].

En la revisión de literatura no se encontró ninguna in-
vestigación sobre el impacto del liderazgo transaccional 
en la industria maquiladora en Ciudad Juárez y dada la 
importancia económica y social que tiene este sector, se 
requiere de estudios que ayuden a aportar y generar co-
nocimiento en este ámbito y así contribuir a llenar este 
vacío en el saber. Por ello, la aportación de este estudio 
se enfoca en la exploración del uso del liderazgo tran-
saccional del personal administrativo de la industria 
maquiladora y el impacto que tiene en el rendimiento 
operativo, directa e indirectamente, utilizando la varia-
ble mediadora satisfacción laboral.

REVISIÓN DE LITERATURA E HIPÓTESIS

En este estudio se analizó el liderazgo transaccional, 
la relación con la satisfacción laboral y el rendimiento 
operativo.

Rendimiento Operativo (RO)

Debido a los cambios en el mercado y la globalización, 
las compañías han tenido que evolucionar para poder 
competir a lo largo del tiempo, por lo cual se han adap-
tado a los avances tecnológicos y la personalización en 
las demandas entre otras cosas. Según Gupta [15], con la 
finalidad de mantener los clientes existentes y llegar a 
nuevos mercados, las compañías tienen la necesidad de 
innovar en productos y servicios. De acuerdo a Trattner 
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et al. [16], el RO y las estrategias de fabricación impactan 
significativamente en el rendimiento organizacional [17], 
el cual es de vital importancia para evaluar las metas 
organizacionales y encontrar discrepancias. 

Existen diferentes formas de medir el RO y tradicional-
mente se han utilizado métricos de costes, ya sea de ma-
terial, mano de obra y equipo, sin embargo, El-Khalil y 
Mezher [18] encontraron cinco principales métricos del 
RO en la industria automotriz en los Estados Unidos de 
América, los cuales son calidad, productividad, moral 
de los empleados, entrega y coste, cada uno de ellos con 
sus indicadores claves. 

Relación del LT con RO

Uslu et al. [19] realizaron un estudio sobre los diferentes 
estilos de liderazgo y el efecto en el RO a través de la 
gestión del conocimiento y cómo impacta en la inno-
vación organizativa y la iniciativa empresarial. Por otro, 
lado Liphadzi et al. [20] llevaron a cabo un estudio donde 
exploraron los estilos de liderazgo y el éxito en los pro-
yectos en la industria de la construcción en Sudáfrica. 
La muestra fue de 110 cuestionarios aplicados a direc-
tores de proyectos y los resultados indican una relación 
positiva del LT con el éxito en los proyectos, a diferencia 
del estilo de liderazgo autocrático y laissez faire, donde 
no se encontró relación. Además, İşcan et al. [21] consi-
deran que el RO se puede mejorar a través de la GEA del 
LT debido a que el éxito en los proyectos y la innovación 
forman parte del RO en una compañía.

Por tanto, se estableció la siguiente hipótesis para el pre-
sente estudio:

Hipótesis 1. El liderazgo transaccional tiene un efecto 
directo y positivo sobre el rendimiento operativo en la 
industria maquiladora mexicana. 

Satisfacción laboral (SL)

La satisfacción laboral se refiere al grado de confor-
midad que siente el trabajador por la realización de su 
propia actividad [22], es decir, la felicidad que experi-
menta un empleado con respecto a su función, su en-
torno laboral y las condiciones en su espacio de trabajo. 
Algunos estudios han demostrado que la alta satisfac-
ción se relaciona con factores intrínsecos, tales como la 
participación en eventos, comunicación efectiva, logro 
de resultados y contacto con los clientes [23].

Además, también está presente la superación laboral y la 
sensación de ayuda [24]. Sin embargo, se ha encontrado 
que existen diferentes causas por las que el trabajador se 
siente insatisfecho, tales como burocracia laboral, falta 
de oportunidades o promoción, carga de trabajo excesi-
va, limitación de recursos, estrés y constante monitoreo 
a las actividades que realiza en su puesto de trabajo [22], 

[25].

Relación del LT con SL

El LT motiva a los seguidores a través de sus intereses 
personales y necesidades [11], [26] y establece expectativas 
claras de la función a desarrollar [7], por lo cual se redu-
ce o elimina la ambigüedad que puede ocasionar estrés 
laboral. En este liderazgo se establecen intercambios in-
trínsecos o extrínsecos, tales como reconocimiento pro-
fesional, elogios o aumento salarial [5].

Debido a que el LT puede influir de forma interna y 
externa en el trabajador con el respecto a su nivel de 
motivación y conformidad en su labor, se estableció la 
siguiente hipótesis:

Hipótesis 2. El liderazgo transaccional tiene un efecto 
directo y positivo sobre la satisfacción laboral.

Relación del SL con RO

Para Godás et al. [22], hay dos variables que están re-
lacionadas con la satisfacción laboral: el rendimien-
to del trabajo (utilidad, ayuda y autosatisfacción) y el 
valor del propio trabajo (emocionante e interesante). 
El-Khalil y Mezher [18] consideran que la moral del em-
pleado es uno de los principales indicadores para medir 
el rendimiento operativo. Nguyen [27] realizó un estudio 
donde examina la relación del líder-seguidor y el rendi-
miento operativo, teniendo como variables mediadoras 
la satisfacción laboral y la innovación. Los resultados 
mostraron que se tiene un impacto indirecto en el RO 
de los empleados a través de estas dos variables, por lo 
cual sugieren que el personal directivo debe centrarse 
en desarrollar las relaciones con sus empleados para 
mejorar la satisfacción, la innovación y el rendimiento 
operativo. Con base en esto, se estableció la siguiente 
hipótesis:

Hipótesis 3. La satisfacción laboral tiene un efecto di-
recto y positivo sobre el rendimiento operativo.

https://doi.org/10.20983/culcyt.2023.2.2e.1
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La Figura 1 presenta de manera gráfica las relaciones 
entre las variables que se han planteado en las hipótesis.

Liderazgo 
transaccional

Satisfacción 
laboral

Rendimiento 
operativo

H2

H2

H3

Figura 1. Modelo de investigación e hipótesis.

II. METODOLOGÍA

Para evaluar cada hipótesis planteada en la Figura 1 se 
procedió a obtener la información necesaria en la in-
dustria manufacturera en Ciudad Juárez, por lo cual se 
ejecutaron las siguientes seis fases.

FASE 1. DISEÑO Y ELABORACIÓN DEL CUESTIONARIO

Se realizó una revisión de literatura de más de cien ar-
tículos, la cual se utilizó para la validez de contenido 
del cuestionario. La búsqueda se hizo con las palabras 
clave liderazgo transaccional, satisfacción laboral y ren-
dimiento operativo, limitando la búsqueda al periodo 
2015-2021. Una vez identificado los ítems que inte-
gran cada una de las variables en la Figura 1, se dise-
ñó un cuestionario con una parte introductoria y dos 
secciones.

La parte introductoria se diseñó para obtener informa-
ción demográfica asociada al encuestado, tal como el 
puesto que ocupa, antigüedad en el puesto, sexo y el 
sector al que pertenece la empresa donde labora y el 
tamaño de esta. En la primera sección del cuestionario 
se presentan los ítems del LT [28] y, por último, en la se-
gunda sección se indagó sobre la satisfacción laboral [29] 
y el rendimiento operativo [30]. Antes de su aplicación, 
se realizó una validación por jueces, donde 20 gerentes 
en la industria maquiladora y 15 académicos apoyaron 
con su experiencia en el proceso de adaptación y con-
textualización regional. Después de dos rondas con los 
jueces, se obtuvo un cuestionario final mejorado, mis-
mo que se programó para ser respondido en una escala 
Likert de cinco puntos usada para indicar el nivel de 
utilización que los encuestados perciben en la compa-
ñía donde laboran. 

FASE 2. RECOLECCIÓN DE DATOS

Se utilizó la plataforma de Google Forms para la apli-
cación del cuestionario con un método de muestreo es-
tratificado, dirigiéndose a gerentes e ingenieros que se 
encuentran trabajando en la industria manufacturera y 
que tienen personal a su cargo. La recolección de la in-
formación se realizó del 30 de agosto al 10 de octubre de 
2021. Fue una condición el que los encuestados fueran 
responsables de un equipo de trabajo y con más de un 
año en la compañía y puesto de trabajo, con la finalidad 
de que tuvieran proyectos concluidos y conocieran el 
desempeño de estos. 

FASE 3. REGISTRO Y DEPURACIÓN DE LA INFORMACIÓN

De la plataforma Google Forms se descargó un archi-
vo con extensión XLSX (Microsoft Excel) y después se 
utilizó el software SPSS v.25® para el análisis, dada la fa-
cilidad en la generación de los reportes y gestión de las 
variables. De acuerdo con [31], la depuración de la base 
de datos se realizó en dos actividades:

•	 Se identificaron los valores extremos con la finalidad 
de evitar sesgo en el análisis, por lo que se estandari-
zaron los valores de cada ítem, donde valores mayores 
a 4 en valor absoluto se consideran valores extremos, 
mismos que fueron remplazados por la mediana.

•	 Se calculó la desviación estándar de cada fila o caso y 
cada valor obtenido menor a 0.5 se eliminó del análi-
sis debido a que se asumió que era un encuestado no 
comprometido.

FASE 4. ANÁLISIS DESCRIPTIVO 

Para describir la muestra y sus características, los datos 
demográficos de la primera sección del cuestionario se 
analizaron mediante tablas cruzadas, con la finalidad de 
conocer la estructura de esta, la experiencia de los en-
cuestados y los sectores industriales que más han parti-
cipado en el estudio. 

La sección uno y dos del cuestionario fueron respon-
didas en una escala ordinal, por lo cual se realizó un 
análisis descriptivo de los ítems, donde se obtuvo la 
mediana como medida de tendencia central y el rango 
intercuartílico como medida de dispersión, que es la di-
ferencia del tercer y primer cuartil [32], [33].

https://doi.org/10.20983/culcyt.2023.2.2e.1
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FASE 5. VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO

Para la validación interna se usó el Índice Alfa de 
Cronbach (IAC) en cada uno de los tres constructos, 
lo que permitió estimar la consistencia de las variables 
observadas, así como su independencia y correlaciones 
[34], [35]. Se consideró que al acercarse a la unidad el va-
lor IAC en cada ítem, este presentó consistencia interna, 
pero cuando se aproximó a 0 o a un valor menor de 0.7 
careció de consistencia.

Cabe mencionar que para mejorar el IAC en los dife-
rentes constructos se eliminaron algunas variables ob-
servadas de forma iterativa. Se utilizaron además los 
siguientes índices de validación [36]:

•	 Para medir la validez predictiva paramétrica se utili-
zaron los índices R-cuadrado y R-cuadrado ajustado, 
de los cuales se desearon valores mayores a 0.02. 

•	 Para la validez predictiva no paramétrica se usó el 
índice Q-cuadrado y se esperaron valores similares a 
0 o similares a R-cuadrado. 

•	 Para medir la validez convergente se reportó la va-
rianza promedio extraída (AVE-Average Variance 
Extracted), donde se requirieron valores mayores a 
0.5.

•	 Para medir la colinealidad se usó el factor de infla-
ción de la varianza (VIF-Variance Inflation Factor) y 
se requirió que fueran valores menores a 3.3.

FASE 6. MODELO DE ECUACIONES ESTRUCTURALES

La herramienta de modelo de ecuaciones estructurales se 
utiliza frecuentemente en estudios en las áreas de cien-
cias sociales e ingeniería por la facilidad de contrastar las 
hipótesis que relacionan constructos que se forman por 
diferentes variables observadas [37], [38], por lo cual ayuda 
a entender los problemas y validar las relaciones estadís-
ticamente [39]. Esta técnica ha sido usado en investigacio-
nes similares, por ejemplo, en Ebrahimi et al. [40], donde 
se evalúa la relación entre los estilos de liderazgo y el des-
empeño organizacional en compañías de manufactura y 
es por ello que se usa en esta investigación. 

El análisis se realizó mediante el software WarpPLS v. 
7®, el cual se basa en mínimos cuadrados parciales y se 
recomienda su uso [41] cuando existen muestras peque-

ñas, con distribución no normal en los datos, mues-
tras pequeñas y que los datos sean obtenidos en escala 
Likert. En este modelo, todas las pruebas de hipótesis 
se realizaron con un nivel de confianza de 95 % (5 % de 
significancia).

Para la validación del modelo, antes de su interpreta-
ción, Kock [42] sugiere estimar los seis índices de ajuste 
de eficiencia siguientes:

•	 Coeficiente medio de trayectoria (APC-Average Path 
Coefficient) que debe tener un p-valor asociado me-
nor a 0.05. 

•	 R-cuadrado medio (ARS-Average R-squared) 
y R-cuadrado medio ajustado (AARS-Adjusted 
Average R-squared) para medir la validez predictiva 
del modelo y el p-valor debe ser menor a 0.05.

•	 Factor de inflación de la varianza media del bloque 
(AVIF, Average Variance Inflation Factor) y me-
dio de colinealidad total VIF (AFVIF-Average Full 
Collinearity VIF) para medir la colinealidad entre las 
variables latentes y valores menores a 3.3 son acep-
tables.

•	 Tenenhaus GoF para medir el ajuste de los datos en 
el modelo y valores mayores a 0.36 son aceptables. 

ESTIMACIÓN DE LOS EFECTOS 

Después se procedió a estimar los efectos directos, mis-
mos que se pueden visualizar en las flechas que conec-
tan los constructos en el modelo propuesto en la Figura 
1, se presentan por un valor estandarizado β y sirven 
para validar las hipótesis planteadas. La hipótesis nula 
que se prueba es que H0: β=0, versus la hipótesis al-
ternativa H1: β≠0. Si se demuestra estadísticamente 
con un nivel de confianza del 95 % que β=0, entonces 
se concluye que no existe una relación entre los cons-
tructos y, en caso contrario, si se demuestra que β≠0 in-
dependientemente del signo, entonces se concluye que 
hay una relación entre los constructos.

Además, en cada variable dependiente se estimó un va-
lor de R-cuadrado como una medida de la varianza ex-
plicada por las variables latentes independientes; enton-
ces, a cada efecto estimado se le asignó un tamaño del 
efecto (ES), lo que indica la cantidad de varianza que 
explica una variable latente independiente en específico 
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en la variable dependiente. La suma de los ES son igual 
a R-cuadrado en una variable dependiente.

Además, se calcularon los efectos indirectos, los cuales 
se presentan a través de dos o más segmentos y ocu-
rren a través de una variable moderadora. Las pruebas 
de hipótesis son igual a las realizadas en los efectos di-
rectos. Finalmente, se estimaron los efectos totales, los 
cuales son la suma aritmética de los directos y de los 
indirectos.

III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

En esta sección, dividida en cuatro secciones, se mues-
tran los resultados obtenidos en el análisis del modelo.

ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LA MUESTRA

Se recibieron 168 cuestionarios antes del 10 de octu-
bre de 2021 (fecha de corte), sin embargo, 3 fueron eli-
minados debido a que no cumplían con el proceso de 
inclusión que se realizó en el proceso de depuración, 
quedando un total de 165 encuestas para ser analizadas, 
donde el 45.5 % fueron hombres y el 54.5 % mujeres.

La Tabla 1 reporta el puesto de los encuestados y los 
años que tienen en el mismo, donde se observa que en 
la categoría de supervisor y técnico respondieron 33 y 
103, respectivamente, por lo que esos dos puestos repre-
sentan el 82.42 %. Asimismo, se observa que la mayoría 
de los encuestados está en la categoría de 1 a 5 años de 
experiencia en su puesto, con 84.84 %. 

TABLA 1
Puesto y Años de Desempeño en Este

Puesto
Años en el puesto

Total
1-5 5-10 +10

Gerente 9 1 2 12

Ingeniero 12 4 1 17

Supervisor 25 7 1 33

Técnico 94 5 4 103

Total 140 17 8 165

La Tabla 2 muestra el número de empleados en la em-
presa y el sector industrial al que pertenecen y se obser-
va que la mayoría de las empresas son grandes, ya que 
95 de ellas tienen más de 500 empleados (57.57 %) y que 
los sectores industriales representativos son el automo-
triz y el de servicios, con 39 y 35 casos, respectivamente.

TABLA 2
Número de Empleados y Sector Industrial

Número de 
empleados

Sector industrial
Total

A L P M E M C S
0-50 1 1 0 3 2 1 1 17 26
51-100 4 3 1 2 2 1 1 2 16
101-200 2 2 1 0 0 0 1 5 11
201-500 2 3 1 0 2 3 1 5 17
501 o más 30 20 3 2 3 24 7 6 95
Total 39 29 6 7 9 29 11 35 165
A-Automotriz, L-Eléctrica/electrónica, P-Plásticos, M-Metales, 
E-Empaques, D-Médico, C-Comunicaciones, S-Servicios.

ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LOS ÍTEMS

En la Tabla 3 se presenta el análisis descriptivo de los 
ítems que conforman los constructos validados y que se 
integran al modelo. Se puede observar que todos los ítems 
de cada variable presentan valores por encima de tres. En 
relación con el rango intercuartílico, los valores bajos in-
dican un consenso adecuado entre los encuestados

TABLA 3
Índices de Eficiencia del Modelo

Ítem Mediana IQR
Liderazgo transaccional
Centrar la atención en las irregularidades, erro-
res, excepciones y desviaciones de las normas. 4.02 1.53

Concentra su atención en el tratamiento de las 
quejas y los fallos. 4.1 1.64

Dirige su atención hacia el incumplimiento de 
las normas. 3.77 1.51

No interviene hasta que el problema se vuelve 
grave. 3.89 1.6

Satisfacción laboral
En general, estoy muy satisfecho con este 
trabajo. 3.93 1.52

El trabajo que hago en este empleo es muy 
significativo para mí. 3.94 1.72

Estoy satisfecho con las oportunidades de creci-
miento y desarrollo personal en mi trabajo. 3.73 1.99

La mayoría de las personas de este trabajo están 
muy satisfechas con el mismo. 3.52 1.89

Rendimiento operativo
La empresa aporta al cliente una mayor satis-
facción en comparación con los principales 
competidores.

4.21 1.41

El desarrollo de la calidad de nuestra empresa 
es mejor que el de los principales competidores. 4.22 1.48

La gestión de costes de nuestra empresa es me-
jor que la de los principales competidores. 3.92 1.51

La capacidad de respuesta de nuestra empresa 
es mejor que la de los principales competidores. 3.92 1.48

La productividad de nuestra empresa es mejor 
que la de los principales competidores. 4.05 1.43
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VALIDACIÓN DE LAS VARIABLES LATENTES 

La Tabla 4 presenta los índices de validación de cada 
constructo y se observa que todos ellos se cumplen. Por 
ejemplo, para la validez paramétrica se presentan los 
índices R-cuadrado y R-cuadrado ajustado, los cuales 
son mayores a 0.02. También, para la validez interna el 
índice alfa de Cronbach presenta valores mayores a 0.7 
en todos los constructos, por lo que se procede a la inte-
gración de las variables en el modelo. 

TABLA 4
Validación de Variables Latentes
Índice LT SL RO

R-cuadrado 0.059 0.329

R-cuadrado ajustado 0.053 0.320

Fiabilidad compuesta 0.872 0.920 0.926

Alfa de Cronbach 0.779 0.884 0.900

Varianza promedio extraída 0.694 0.742 0.714

VIF de colinealidad total 1.118 1.288 1.356

Q-cuadrado 0.067 0.331

MODELO DE ECUACIONES ESTRUCTURALES 

La Tabla 5 ilustra los índices de eficiencia del modelo, 
donde APC, ARS y AARS indican que se tiene validez 
predictiva aceptable, ya que todos los valores tienen un 
p-valor asociado menor a 0.05. Los valores VIF y AFVIF 
son menores a 3.3 e indican que el modelo no tiene pro-
blemas de colinealidad y, finalmente, se observa que 
Tenenhaus GoF es mayor a 0.36, por lo que se concluye 
que el modelo es válido y puede ser interpretado. 

TABLA 5
Validación de Variables Latentes

Índice Valor
Coeficiente de trayectoria promedio (APC) 0.321, P<0.001
R-cuadrado promedio (ARS) 0.194, P=0.003
R-cuadrado promedio ajustado (AARS) 0.187, P=0.003
VIF de bloque promedio (AVIF), idealmente 
≤3.3 1.041

VIF de colinealidad total promedio (AFVIF), 
idealmente ≤ 3.3 1.254

Tenenhaus GoF (GoF), idealmente ≥ 0.36 0.373

La Figura 2 presenta el modelo analizado, donde se 
muestran los valores estandarizados de β y el p-valor 
asociado para la prueba de hipótesis y en cada cons-
tructo dependiente se indica el valor R-cuadrado como 

medida de la varianza explicada por las variables inde-
pendientes.

Liderazgo 
transaccional

Satisfacción 
laboral

Rendimiento 
operativo

β = 0.243
P < 0.001

β = 0.464
P < 0.001

β = 0.257
P < 0.001

Figura 2. Evaluación del modelo inicial.

EFECTOS DIRECTOS Y VALIDACIÓN DE HIPÓTESIS

La Tabla 6 presenta la evaluación del modelo con los 
efectos directos entre los constructos, los cuales son re-
presentados por las flechas en la Figura 1 y Figura 2. 
El valor de dependencia entre los constructos se repre-
senta por β y está asociado a un p-valor para medir la 
significancia estadística de las relaciones. Por ejemplo, 
la relación entre TL y IC muestran valores de β=0.268 
y P<0.001, lo cual indica que cuando TL incrementa 
su desviación estándar en una unidad, IC aumenta en 
0.268 unidades, lo que demuestra la relación entre am-
bas variables. 

La Tabla 6 muestra además el único efecto indirecto 
(EI) que se obtiene entre los constructos del modelo y, 
asimismo, se muestran los efectos totales que se obtiene 
al sumar los efectos directos e indirectos. 

TABLA 6
Resumen de Efectos

Hipótesis
Efecto directo Efecto 

indirecto
Efecto 
totalβ Decisión

H1 LT→RO 0.257 
(<0.001) Aceptada 0.113 

(0.019)
0.370 

(<0.001)

H2 LT→SL 0.243 
(<0.001) Aceptada 0.243 

(<0.001)

H3 SL→RO 0.464 
(<0.001) Aceptada 0.464 

(<0.001)

IV. CONCLUSIONES

La investigación realizada en la industria manufactu-
rera en Ciudad Juárez ha demostrado que el liderazgo 
transaccional tiene impacto directa e indirectamente 
en el rendimiento operativo, sin embargo, el principal 
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hallazgo que se encontró fue en la satisfacción laboral 
debido a que presentó el mayor impacto hacia el RO.

La implicación del impacto de SL → RO puede ser-
vir para que los gerentes en la industria maquiladora 
mexicana tomen decisiones acertadas, debido a que este 
hallazgo demuestra cómo las variables cualitativas im-
pactan en las cuantitativas, es decir, un ambiente laboral 
que promueva el desarrollo de los empleados y estos se 
sientan satisfechos tendrá un impacto directo en la cali-
dad y la productividad de la empresa y esto, a su vez, en 
un mejor desempeño en el mercado.

CONCLUSIONES DEL MODELO DE ECUACIONES 
ESTRUCTURALES

En el modelo inicial, representado en la Figura 1, se es-
tablecieron tres hipótesis y con base en los resultados 
obtenidos se puede concluir lo siguiente:

H1. Existe suficiente evidencia estadística para afirmar 
que el LT tiene un efecto directo y positivo en RO en 
la industria maquiladora, dado que cuando la primera 
variable aumenta su desviación estándar en una unidad, 
la segunda variable latente aumenta 0.257 unidades, lo 
cual implica que los gerentes en la industria maquila-
dora mexicana pueden promover cambios en el sistema 
con fin de evitar irregularidades, errores, excepciones y 
desviaciones de las normas y, por tanto, poder cumplir 
y aumentar el RO.

H2. Existe suficiente evidencia estadística para afirmar 
que el LT tiene un efecto directo y positivo en SL en la 
industria maquiladora, dado que cuando la primera va-
riable aumenta su desviación estándar en una unidad, la 
segunda variable latente aumenta 0.243 unidades. Esto 
implica que los líderes en la maquiladora mexicana 
pueden centrar sus esfuerzos en incrementar la motiva-
ción a través de programas que desarrollen al trabajador 
laboral y profesionalmente para incrementar su satis-
facción personal.

H3. Existe suficiente evidencia estadística para afirmar 
que el SL tiene un efecto directo y positivo en RO en la 
industria maquiladora, dado que cuando la primera va-
riable aumenta la desviación estándar en una unidad, la 
segunda variable latente aumenta 0.464 unidades. Esta 
implicación demuestra que los empleados que tienen un 
ambiente laboral basado en el crecimiento y desarrollo 
profesional son más productivos y la compañía obtiene 

mejores resultados operativos al aumentar la calidad, la 
capacidad y la productividad al mismo tiempo que se 
reducen los costos.

LIMITACIONES Y FUTURAS INVESTIGACIONES 

Los resultados obtenidos en el modelo son aplicables a 
los datos en la industria maquiladora en Ciudad Juárez, 
lo que puede representar una limitación. Además, el 
estudio presenta un tamaño de muestra relativamente 
pequeño y las variables observadas no explican el 100 % 
de las variables latentes, lo que indica que existen más 
variables que influyan, por lo que en futuras investi-
gaciones se puede analizar el impacto de los estilos de 
liderazgo transaccional en el rendimiento financiero e 
incrementar el tamaño de muestra.
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