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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue analizar la relación que existe entre las acciones de los líderes emprendedores  y la 
esperanza en el lugar de trabajo de los empleados en las Mipymes de Ecuador. La investigación se desarrolló con 
enfoque cuantitativo y un alcance descriptivo correlacional, con una población constituida por Microempresa, 
Pequeña empresa y Mediana empresa (Mipymes) del sector de Servicios en las provincias Pichincha, Guayas, 
Azuay y Manabí de Ecuador, con una muestra extraída de 1066 correspondiente a los empleados de las empresas 
como unidades de observación. Las escalas de medición seleccionadas certificaron su validez y confiabilidad a 
través de los estudios. Los resultados sugieren una correlación positiva y significativa entre las acciones de los 
líderes emprendedores y la esperanza en el lugar de trabajo en los empleados de las Mipymes de Ecuador. 
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Entrepreneurial Leaders and Hope at the Workplace of Employees in SMEs 
in Ecuador

ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the relationship between the actions of entrepreneurial leaders and 
hope in the workplace of employees in SMEs in Ecuador. The research was carried out with a quantitative ap-
proach and a descriptive correlational scope, with a population made up of Small and medium-sized enterprises 
(SMEs) from the Services sector in the Pichincha, Guayas, Azuay and Manabí provinces of Ecuador, with an 
extracted of 1066 corresponding to the employees of the companies as observation units. The selected measure-
ment scales certified their validity and reliability through the studies. The results showed a positive and signifi-
cant evidence between the actions of the entrepreneurial leaders and the hope in the workplace in the employees 
of the SMEs of Ecuador.
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INTRODUCCIÓN

En un mundo empresarial cada vez 
más competitivo y que cambia rápida-
mente, la innovación y la creatividad son 
factores críticos para obtener una ventaja 
competitiva y lograr la sustentabilidad or-
ganizacional (Cai et al., 2018; Chow, 2018). 
En ámbito empresarial, el emprendimien-
to se ha conceptualizado como el descu-
brimiento de oportunidades y la posterior 
creación de una nueva actividad económi-
ca, a menudo a través de la creación de una 
nueva organización (Reynolds, 2005). Esto 
significa que un emprendedor es la perso-
na “capaz de reconocer una oportunidad 
de negocio y ante ella tomar la decisión 
de conseguir los recursos necesarios para 
poder poner en marcha se propio proyec-
to empresarial” (Moriano et al., 2012, p. 
171). En este sentido, los emprendedores 
son líderes por excelencia que identifican 
oportunidades y reúnen recursos de varias 
partes interesadas para crear valor (Leitch 
y Volery, 2017). 

La orientación emprendedora en los 
líderes promueven los procesos de elab-
oración de estrategias que proporcionan 
a las organizaciones una base para deci-
siones y acciones emprendedoras (Rauch 
et al., 2009). Los líderes emprendedores 
promulgan dos tareas clave, los escenar-
ios para identificar oportunidades y, los 

escenarios para configurar recursos para 
aprovechar las oportunidades (Gupta et 
al., 2004). El liderazgo emprendedor es 
una manifestación importante de compor-
tamientos centrados en las oportunidades 
en una multitud de contextos organizacio-
nales (Renko et al., 2015). El liderazgo em-
prendedor es un estilo estratégico de lid-
erazgo único (Fontana & Musa, 2017). Los 
líderes emprendedores predicen las per-
spectivas de futuro de sus negocios e iden-
tifican los objetivos de la organización, en-
tre los que se encuentran el reconocimien-
to y la explotación de oportunidades (Ko-
ryak et al., 2015). 

Un líder emprendedor, debe propor-
cionar un estilo de liderazgo necesario 
para desarrollar a los empleados mientras 
fomenta la excelencia en la organización 
(Darling et al., 2007). De hecho, estudios 
de académicos e investigadores recientes 
han revelado que el liderazgo emprende-
dor produce un impacto significativo so-
bre: una economía en desarrollo (Harrison 
et al., 2018), el crecimiento de las empre-
sas (Diabate et al., 2019), el desempeño 
de la empresa (Putnińš y Sauka, 2019); y 
de nuevas empresas hacia las actividades 
innovadoras (Huang et al., 2014; Cai et 
al., 2019). Del mismo modo, los hallazgos 
empíricos han demostrado que el lid-
erazgo emprendedor produce un efecto 
positivo sobre: la seguridad psicológica 
(Miao et al., 2019), el reconocimiento de 
oportunidades (Bagheri, 2017; Bagheri & 
Harrison, 2020) y la satisfacción laboral de 
los empleados (Soomron y Shah, 2019).

Enfoques teóricos de investigadores 
sostienen que los líderes emprendedores 
saben que quizás uno de los mejores obse-
quios que se les puede dar a los empleados 
es el obsequio de ampliar sus expectativas 
basadas en la esperanza, el valor personal 
y las contribuciones de esos empleados a la 
organización (Darling et al., 2007). En los 
empleados, la esperanza es un estado de 
motivación positivo construido a partir de 
experiencias exitosas pasadas, con la fuer-
za de voluntad, el camino y el logro de me-
tas (Snyder et al., 1996). Las personas con 
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grandes esperanzas poseen una enorme 
capacidad para establecer y perseguir me-
tas, que son realistas y desafiantes (Avey, 
Luthans y Jensen, 2009). Están motivados 
y energizados durante todo el proceso y 
poseen un alto control interno (Snyder, 
2002). Los individuos esperanzados son 
tomadores de riesgos y buscan caminos 
alternativos cuando los viejos están blo-
queados (Luthans & Jensen, 2002). Las or-
ganizaciones deberían trabajar en la con-
strucción la esperanza en los empleados 
por su mejor desempeño y por el desarrol-
lo organizacional, en general (Mukherjee 
y Sharma, 2020) ya que la esperanza es un 
elemento humano de naturaleza subjetiva 
y difiere de persona a persona (O’Hara y 
Ortiz, 2014).

En el sitio de trabajo, la esperanza 
es un sentido que crea la determinación 
para alcanzar las metas y encontrar los 
medios para lograrlos (Mukherjee y Shar-
ma, 2020), lo que conduce a la sensación 
de logro y satisfacción laboral en los em-
pleados (Synder et al., 2012). Los investi-
gadores han demostrado que existe una 
relación positiva entre la esperanza de los 
empleados y los gerentes (Luthans & Jen-
sen, 2002), que la esperanza está estrecha-
mente asociada con la fuerza de voluntad 
y la fuerza de los empleados al planificar 
para cumplir los objetivos de la organi-
zación (Hsu y Chen, 2015); y que los líde-
res emprendedores expresan la esperanza 
en forma interactiva como un estado mo-
tivacional percibido por los empleados 
(Welsh y Raven, 2011). En este sentido, el 
objetivo de esta investigación fue analizar 
la relación que existe entre las acciones de 
los líderes emprendedores y la esperanza 
en el lugar de trabajo de los empleados en 
las Microempresas, Pequeñas empresas y 
Medianas empresas (Mipymes) en las pro-
vincias de Ecuador. 

Lideres Emprendedores
Basados en investigaciones previas 

sobre emprendimiento y liderazgo Gupta 
et al. (2004) conceptualizaron el construc-
to liderazgo emprendedor como el lider-

azgo que crea escenarios visionarios para 
reunir y movilizar un elenco de partici-
pantes de apoyo que se comprometen con 
la visión con el descubrimiento y la ex-
plotación de la creación de valor estratégi-
co. En este sentido, los autores desarrollar-
on un enfoque teórico en el que explicaron 
que los líderes emprendedores enfrentan 
dos desafíos interrelacionados en el proce-
so del desarrollo organizacional. El prim-
er desafío, es la visualización del futuro y 
la creación de un escenario con posibili-
dades innovadoras y el segundo desafío, 
es el ejercicio de la influencia para obtener 
apoyo e inspirar a un grupo de seguidores 
competentes y comprometidos capaces de 
lograr los objetivos del escenario. 

Frente a estos desafíos, Gupta et al. 
(2004) distinguieron cinco roles críticos 
que los líderes emprendedores deben de-
sempeñar: (i) equilibrar el deseo de una 
mejora agresiva con una comprensión 
pragmática de las capacidades de las per-
sonas que participarán en la realización 
de la transformación y combinar metas 
muy ambiciosas con una comprensión 
profunda de los límites de lo que se puede 
lograr, (ii) formular una visión del estado 
futuro para ser promulgada por los segui-
dores, absorber los efectos paralizantes 
de la incertidumbre para los seguidores 
y generar confianza para negociar en en-
tornos internos y externos, (iii) anticipar y 
disolver las resistencias potenciales, obten-
er el apoyo de las partes interesadas clave 
dentro de la empresa, así como de grupos 
externos, y eliminar los obstáculos para el 
logro de las metas deseadas, (iv) utilizar 
sus habilidades de formación de equipos 
para inspirar y moldear un equipo que 
esté altamente comprometido en extender 
una energía y un esfuerzo extraordinari-
os para lograr el escenario descrito por el 
líder; y (v) mantener el compromiso frente 
a contingencias y limitaciones, especificar 
límites de manera decisiva y reforzar las 
percepciones de los individuos sobre sus 
propias capacidades. 

Chen (2007), extendió el enfoque de 
liderazgo emprendedor para indicar que el 
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estilo de este liderazgo se produce cuando 
los líderes o empresarios están compro-
metidos en una combinación efectiva de 
asunción de riesgos, proactividad e inno-
vación que se refieren a: (a) asunción de 
riesgos: es la voluntad de absorber la in-
certidumbre y asumir la carga de respons-
abilidad por el futuro; (b) proactividad: es 
el fomento de iniciativas emprendedoras 
que impulsen y apoyen la innovación; y (c) 
Innovación: es alentar a los miembros del 
equipo a pensar fuera de rutina y mejorar 
el pensamiento creativo. 

De manera similar, Darling et al. 
(2007) desarrollaron un enfoque denotan-
do que el liderazgo emprendedor es un 
proceso que crea valor para las partes 
interesadas de la organización al reunir 
una innovación y un paquete de recursos 
únicos para responder a una oportunidad 
reconocida. Explicaron que para cumplir 
con este proceso, los emprendedores fun-
cionan dentro de un paradigma de tres 
dimensiones: innovación, asunción de 
riesgos y proactividad: (a) la innovación se 
centra en la búsqueda de soluciones cre-
ativas y significativas para los problemas, 
(b) la toma de riesgos implica la voluntad 
de dedicar recursos a oportunidades que 
tienen una posibilidad razonable de fra-
caso; y (c) la proactividad tiene que ver 
con la implementación y ayuda para que 
los eventos sucedan a través de los medi-
os apropiados, que generalmente incluyen 
los esfuerzos de otros. Un individuo gen-
eralmente identifica una oportunidad que 
debe perseguir y luego, como empresario, 
debe rodearse de personas para ayudar a 
que esto suceda y proporcionar el lider-
azgo necesario para desarrollar a esas per-
sonas mientras fomenta la excelencia en la 
organización (Darling et al., 2007).

Sobre la base de los enfoques teóricos 
plasmados en líneas anteriores y de otros 
estudios, Fontana y Musa (2017) indic-
aron que el liderazgo emprendedor, es un 
estilo de liderazgo único que se enfoca en 
hacer que talentos heterogéneos trabajen 
en una organización de manera más cre-
ativa e innovadora en procesos colectivos 

de innovación para responder a un entor-
no empresarial incierto y crear estrategias 
coherentes y resultados novedosos a través 
del desempeño de la innovación. Desde 
una perspectiva de un liderazgo estratégi-
co, los autores argumentaron que un líder 
emprendedor: (a) trata de influir en otros 
hacia un objetivo a través de una comu-
nicación eficaz para reconocer la opor-
tunidad y compartir una visión sobre las 
posibilidades futuras que la organización 
podría explotar para mantener la competi-
tividad, (b) debe tener la capacidad de mo-
tivar a las personas para que reconozcan 
continuamente las oportunidades y actúen 
sobre ellas, sean creativas y ágiles para 
adaptarse al cambio; y (c) también poseer 
la capacidad de orquestar los recursos de 
manera eficaz al comprender la asignación 
de recursos y la disciplina organizacional 
para vincular el emprendimiento con la 
gestión estratégica. Fontana y Musa (2017) 
desarrollaron un enfoque teórico de lider-
azgo emprendedor en función a la gestión 
de la innovación fundamentado en cuatro 
dimensiones: estratégica, comunicativa, 
motivacional y dimensión personal y/u 
organizativa.

El estudio de Renko et al. (2015) de-
scribe cómo funciona el proceso de lider-
azgo emprendedor en la práctica con un 
enfoque en los factores que influyen en el 
éxito del liderazgo empresarial. Asever-
aron que el liderazgo emprendedor im-
plica influir y orientar el desempeño de 
los miembros del grupo hacia el logro de 
las metas organizacionales que involu-
cran el reconocimiento y la explotación 
de oportunidades emprendedoras. En este 
enfoque teórico, está enmarcado en los 
atributos, comportamientos y acciones 
de los líderes emprendedores centrados 
en el reconocimiento y la explotación de 
oportunidades: reconocer una oportuni-
dad emprendedora es la posibilidad de 
introducir bienes y/o servicios innova-
dores y la explotación se refiere a aquellas 
actividades e inversiones comprometidas 
a obtener beneficios de nuevas oportuni-
dades. Por lo tanto, el reconocimiento de 
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oportunidades tiene que ver con la per-
cepción, la explotación con la acción y los 
objetivos establecidos por los líderes em-
prendedores involucran a ambos (Renko 
et al., 2015). Además, los líderes emprend-
edores también animan abiertamente a 
sus seguidores a trabajar en pos de obje-
tivos emprendedores, desafían y estimu-
lan a sus seguidores a pensar y actuar de 
formas más innovadoras, empoderan y 
ayudan a los seguidores a interpretar sus 
identidades en la empresa como agentes 
responsables de sus futuras innovaciones 
y éxitos (Renko et al., 2015). Este enfoque 
teórico permite describir las acciones que 
identifican los líderes emprendedores en 
las empresas, pues, en él se infiere que los 
líderes emprendedores se enfocan en pro-
mover el reconocimiento y la explotación 
de oportunidades a través de sus propias 
acciones y a través de su influencia en los 
demás.

Esperanza en el lugar de trabajo
El enfoque teórico sobre la esperanza 

se inició con Snyder et al. (1991) indicando 
que los estudios previos han identificado la 
esperanza como un constructo que impli-
ca la percepción general de que las metas 
pueden alcanzarse. Los autores señalaron 
que las conceptualizaciones previas de la 
esperanza han asumido que las personas 
están dirigidas a objetivos y que tal direc-
ción de objetivos es adaptativa, pero no 
han detallado los medios por los cuales se 
persiguen los objetivos. Basados en con-
ceptos de meta para dilucidar el conjunto 
cognitivo de la esperanza encontraron dos 
elementos principales e interrelacionados 
de esperanza:

El primer componente se refiere a 
un sentido de determinación exitosa en 
el cumplimiento de metas en el pasado, 
presente y futuro que los autores denom-
inaron agencia. El segundo componente 
es la disponibilidad percibida de caminos 
exitosos relacionados con las metas. Sobre 
estos dos componentes los autores desar-
rollaron la primera definición de la espe-
ranza como un conjunto cognitivo que 

se basa en un sentido de éxito derivado 
recíprocamente de dos componentes (a) la 
agencia o la energía o voluntad dirigida a 
obtener metas y (b) los caminos o la plan-
ificación de los caminos para alcanzar esas 
metas (Snyder et al., 1991).

Posteriormente, Snyder (1995) define 
la esperanza como el proceso de pensar 
sobre las metas, junto con la motivación 
y los caminos para alcanzarlas. El autor 
explicó que esta definición de naturaleza 
fenomenológica, se basa en la evaluación 
cognitiva de las capacidades propias rel-
acionadas con las metas y que las fuerzas 
externas pueden influir en la motivación 
y en los caminos para alcanzar esas metas. 
Por lo tanto, la esperanza en este contexto 
es un concepto disposicional, debido a que 
puede cambiar con el tiempo.

En avance sobre este enfoque teóri-
co, Snyder (2000) distinguió la esperanza 
como la capacidad de pensamiento perci-
bido para buscar los caminos hacia las me-
tas deseadas y de automotivación para uti-
lizar esos caminos. El autor identificó en la 
definición de esperanza tres componentes 
destacando que el objetivo es el compo-
nente cognitivo que ancla la teoría de la 
esperanza y que las metas se derivan del 
objetivo como secuencias de acción men-
tal en las actividades humanas. Explicó 
que los objetivos y las metas son el primer 
componente de la teoría de la esperanza y 
que las acciones humanas están dirigidas 
por objetivos y los objetivos constituyen 
las metas de las secuencias de acción men-
tal. Los objetivos y las metas en la teoría 
de esperanza pueden ser positivos y enfo-
cados al logro, o implicar la prevención de 
un resultado negativo de la meta (Snyder, 
2002). 

Snyder (2002) distinguió la capacidad 
de pensamiento percibida para generar la 
creación de rutas o caminos factibles ha-
cia las metas deseadas como el segundo 
componente de la teoría de la esperan-
za. Finalmente, identificó la capacidad de 
pensamiento percibida de la energía men-
tal para la utilización de esas rutas o cami-
nos, como el tercer componente, un com-
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ponente motivacional en la teoría de la 
esperanza, los pensamientos motivadores 
que se aprenden desde la infancia. Las per-
sonas poseen sus propios pensamientos 
sobre sus capacidades para producir rutas 
hacia las metas y sus capacidades para en-
contrar las motivaciones necesarias para la 
búsqueda de esas metas (Snyder, 2002).

El autor indicó que las emociones es-
tán presentes en los momentos del proce-
so de esperanza. El primer momento surge 
cuando se establece el objetivo a alcanzar 
ya que las experiencias pasadas de éxito y 
fracaso van a proporcionar un estado emo-
cional positivo o negativo que va a influir 
en la percepción sobre la propia capacidad 
para generar caminos y la capacidad para 
motivarse a usarlos. El segundo momento, 
ocurre a lo largo del proceso. Si el camino 
hacia el objetivo transcurre libre de ob-
stáculos es normal que se experimenten 
emociones positivas. Sin embargo, como 
se ha señalado anteriormente, lo normal es 
que surjan barreras que dificulten el cami-
no hacia los objetivos. Aquí, aparecerán 
emociones negativas que tendrá que ser 
capaz de enfrentar y superar para contin-
uar. El tercer momento tiene relación con 
el hecho de lograr o no la meta. Una situ-
ación de éxito generará emociones positi-
vas, mientras que la de fracaso las generará 
negativas (Snyder, 2002).

El enfoque del modelo de esperanza 
(Snyder, 2002) explica que en las personas 
(i) las emociones de los que tienen grandes 
esperanzas siempre están aromatizadas 
con amabilidad, felicidad y confianza, pero 
las personas que carecen de esperanza es 
porque no se les enseñó a pensar de esta 
manera, o porque intervinieron fuerzas 
para destruir esos pensamientos esperan-
zadores durante su infancia, (ii) las experi-
encias de éxito o fracaso hacia el logro de 
objetivos son lecciones aprendidas sobre 
la capacidad de crear caminos hacia el lo-
gro de las metas y del nivel de motivación 
que se ha utilizó para alcanzarlas, (iii) el 
estado emocional será de carácter positivo 
si se obtuvo el éxito, y de carácter negativo 
en el caso contrario, cuando no se logró. El 

comportamiento de las personas se refleja 
en función de sus esperanzas: (i) la perso-
na con muchas esperanzas está extrema-
damente atenta, disfruta de las metas y las 
persigue con un estado emocional positivo 
(ii) la persona con pocas esperanzas tiene 
un estado emocional negativo que puede 
hacerle sentir una oleada incontrolada de 
emociones negativas y está preocupada 
por lo que está por venir (Snyder, 2002).

Con este enfoque sobre la esperanza, 
Luthan, et al. (2007) dentro de la teoría 
del comportamiento organizacional pos-
itivo desarrollaron el capital psicológico 
conocido como PsyCap en un modelo 
conceptual para capturar la capacidad 
psicológica de las personas en el lugar de 
trabajo. El capital psicológico (CapPsi) es 
considerado un factor de orden superior 
que conecta los constructos psicológicos 
positivos de esperanza, optimismo, resil-
iencia y autoeficacia (Luthans, 2010). El 
capital psicológico es el estado de desar-
rollo psicológico positivo de una persona 
y se caracteriza por cuatro componentes o 
dimensiones: autoeficacia, optimismo, re-
siliencia y esperanza que implica la orient-
ación del comportamiento hacia las metas 
(Luthan, et al., 2007). Este enfoque destaca 
la presencia de la esperanza como una di-
mensión del capital psicológico.

En el lugar de trabajo, la esperanza es 
un sentido que crea la determinación para 
alcanzar las metas y encontrar los medi-
os para lograrlos (Mukherjee y Sharma, 
2020), lo que conduce a la sensación de lo-
gro y satisfacción (Synder, 2002). Estudios 
empíricos han demostrado que la esper-
anza contribuye positivamente a los com-
ponentes de la satisfacción laboral (Avey 
et al., 2009; Mukherjee y Sharma, 2020), 
influye en el compromiso (Adams, 2002), 
en la creatividad (Rego et al., 2009), en el 
desarrollo de un clima de apoyo (Luthans, 
2008) y en la salud y bienestar (Avey et al., 
2006) de los empleados.

Relación entre Liderazgo Empren-
dedor y Esperanza en el lugar de trabajo

La relación entre el liderazgo em-
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prendedor y la esperanza ha sido real-
mente muy escasa, es por ello que este 
estudio es realmente novedoso. En la rel-
ación entre estilos de liderazgo y la esper-
anza, Jensen y Luthans (2006) vincularon 
el liderazgo auténtico con la esperanza 
junto al optimismo dentro del capital psi-
cológico dentro de un estudio exploratorio 
demostrando una relación positiva y sig-
nificativa. El estudio de Rego et al. (2014) 
demostró que el liderazgo auténtico pred-
ice la creatividad de los empleados, tanto 
directamente como a través del papel me-
diador de la esperanza de los empleados y 
que el liderazgo auténtico también predice 
el afecto positivo de los empleados, que a 
su vez predice la esperanza de los emplea-
dos y, por lo tanto, la creatividad. 

Darling et al. (2007) explicaron que 
los líderes emprendedores saben que 
quizás uno de los mejores obsequios que 
se le puede dar a otra persona es el obse-
quio ampliar sus expectativas basadas en 
la esperanza y un aprecio interminable por 
las fortalezas, el valor personal y las contri-
buciones de esa persona a la organización. 
En su estudio estos autores demostraron 
que estos líderes poseen valores de alegría, 
esperanza, caridad y paz proporcionan el 
paradigma fundamental para la imple-
mentación de estrategias de liderazgo em-
prendedor exitosas y el logro proporcional 
de la excelencia por parte de la organi-
zación.

Sin embargo, Welsh y Raven (2011) en 
su investigación sobre los líderes emprend-

edores en franquicias fundamentaron su 
estudio expresando que la esperanza es un 
estado motivacional basado en un senti-
do de éxito derivado de forma interacti-
va entre la energía dirigida a objetivos y 
la planificación que describe los caminos 
para alcanzar los objetivos (Snyder et al., 
1991). Esta definición del constructo la es-
peranza es un rasgo relativamente estable 
y situacional que se refleja como esperanza 
futura que puede desarrollarse en individ-
uos (Snyder, 2000; Welsh & Raven, 2011). 
Sobre este enfoque teórico los hallazgos de 
la investigación revelaron que la esperanza 
futura no se relacionó significativamente 
con el liderazgo emprendedor (Welsh & 
Raven, 2011). 

En términos generales, los investi-
gadores han demostrado que existe una 
relación positiva entre los niveles de es-
peranza de los empleados y los gerentes 
(Luthans & Jensen, 2002). Cuando los 
empleados sienten esperanza confianza 
hacia los líderes, también se sienten más 
libres para exponer las dificultades y blo-
queos en la consecución de objetivos y, en 
consecuencia, las posibilidades de volv-
er a establecer objetivos son mayores y el 
cambio de objetivos es una de las formas 
más importantes de desarrollar la esper-
anza (Luthans & Youssef, 2004). Cuando 
los seguidores perciben la esperanza como 
un estado psicológico positivo en el líder, 
incrementan su propia esperanza, en otras 
palabras, cuando los líderes expresan altas 
expectativas positivas y fuerza de voluntad 

Tabla 1
Población de Mipymes y Empleados en Ecuador

Nota: INEC, 2021. Directorio de Empresas - DIEE 2020
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para un buen futuro y, lo que es más im-
portante, su plan para llegar allí, es decir, 
los caminos o lo que Snyder (2000) llama 
el “poder del camino”, los líderes esperan-
zados elevan la esperanza de sus segui-
dores (Norman et al., 2005). 

La eficacia de un líder se atribuye a la 
capacidad del líder para generar esperan-
za (Luthans & Jensen, 2002). El líder em-
prendedor tiene la capacidad de motivar a 
los empleados para que reconozcan con-
tinuamente las oportunidades y actúen so-
bre ellas para alcanzar sus objetivos (Fon-
tana & Musa, 2017); y también es cierto 
que, en los empleados la esperanza implica 
tener la fuerza de voluntad y los camin-
os para alcanzar los objetivos (Luthans & 
Youssef, 2004). La pasión, la creatividad y 
la visión del líder emprendedor motivan a 
los empleados a experimentar y aprender 
por sí mismos (Renko et al., 2015).

MATERIALES Y MÉTODOS

La investigación se desarrolló con 
paradigma epistemológico cuantitativo y 
un alcance descriptivo correlacional, en 

el cual se describe y se detallan la mani-
festación de fenómenos, situaciones, con-
textos y sucesos (Hernández, Fernández 
y Baptista, 2014). El diseño utilizado fue 
no experimental con clasificación transec-
cional correlacional que permite describir 
relaciones entre dos o más categorías, con-
ceptos o variables en un momento deter-
minado. En este sentido, se determinó la 
correlación entre el liderazgo emprende-
dor y la esperanza en el lugar de trabajo en 
los empleados como unidades de análisis 
del estudio.

La población del estudio fue seleccio-
nada a partir de la información actualiza-
da del Instituto Nacional de Estadísticas y 
Censos (INEC, 2021) de Ecuador a través 
del Directorio de Empresas y Establec-
imientos (DIEE) fundamentado sobre el 
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social 
(IESS). La información suministrada por 
el instituto mencionado, destaca un reg-
istro del número de empresas de acuerdo 
a su tamaño: Microempresa, Pequeña em-
presa y Mediana empresa (Mipymes) que 
corresponden a la población del estudio. 
Cabe notar que las provincias con mayor 

Tabla 1
Población de Mipymes y Empleados en Ecuador
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concentración de Mipymes en Ecuador 
son Pichincha, Guayas, Azuay y Manabí; y 
que a nivel nacional, el sector económico 
de Servicios fue el sector con el mayor reg-
istro de empleo de 1.573.590 empleados 
que representa el 56,41% (INEC, 2021). 
Del mismo modo, es importante mencio-
nar que en todo el territorio de Ecuador, 
el registro de las plazas de empleo fue de 

2.789.584 de los cuales el 60,44% fue gen-
erado por las Mipymes. La Tabla 1 con-
tiene la población de Mipymes y de em-
pleados en Ecuador

De esta manera, el estudio contem-
pló esta población de empleados de las 
Mipymes calculando el tamaño de la 
muestra representativa con la ecuación de 

Tabla 3
Correlaciones entre los Ítems de las Variables

Tabla 3
Correlaciones entre las acciones de los líderes emprendedores y esperanza en el lugar de trabajo

Sierra (2000) sobre las provincias con may-
or concentración de Mipymes quedando 
constituida por 1066 empleados de am-
bos sexos, diferentes edades, estado civil y 
niveles académicos seleccionados a través 
del método aleatorio simple.

Medidas
Para la medición de la variable lider-

azgo emprendedor, se utilizó la escala de 
Renko et al. (2015) o el Entrepreneurial 
Leadership-Entrelead Scale. Según los au-
tores, permite aprovechar las percepciones 
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de los empleados sobre las características 
de liderazgo emprendedor de sus líderes 
en las empresas. El cuestionario fue tra-
ducido al español por expertos y consta 
de 8 ítems, por ejemplo «A mi gerente, a 
menudo se le ocurren ideas de mejora rad-
ical para los productos/servicios que ven-
demos». Para la medición de la variable es-
peranza en el lugar de trabajo se utilizó de 
la escala de CapPsi  de Omar et al. (2014) 
los cuatro ítems correspondientes a la es-
peranza en el sitio de trabajo, por ejemplo 
«Tengo metas y propósitos en mi trabajo 
que espero alcanzar».

Para medir los comportamientos de 
las variables los cuestionarios utilizaron 
una escala de frecuencia de Likert del 1 al 
5: 1 («Totalmente en desacuerdo»), 2 («En 
desacuerdo»), 3 («Ni de acuerdo, ni en de-
sacuerdo»), 4 («De acuerdo »); y 5 («Total-
mente de acuerdo»). Entre los bloques de 
los instrumentos de recolección de datos 
se incluirán los datos que corresponden a 
la descripción de la muestra como las Vari-
ables de Control Socio Biográficas: Géne-
ro, Edad, Estado Civil y Nivel Educativo. 
Las respuestas de los instrumentos fueron 
codificadas y tabuladas con la ayuda del 
software SPSS (Statistical Package for the 
Social Sciences) para determinar las cor-
relaciones entre las variables.

RESULTADOS Y DISCUSIÓN
 
En el análisis descriptivo, los resul-

tados de las variables de control socio bi-
ográfico que describen las características 
de los empleados de las Mipymes corre-
spondientes a la muestra evidencian en la 
Tabla 1 que la mayoría de los empleados 
son hombres, son casados, y con un niv-
el educativo de secundaria. Asimismo, el 
40% de los empleados encuestados se en-
cuentra desde los 31 a 45 años de edad.

La Tabla 3 muestra el resultado la 
media y la desviación estándar como es-
tadísticos descriptivos del estudio y los 
resultados del análisis de correlaciones de 
la percepción sobre las características del 
liderazgo emprendedor (LE) en los ger-

entes y la esperanza en el lugar de trabajo 
(ELT) de los empleados de las empresas. 
Estos hallazgos demostraron en su may-
oría correlaciones positivas y estadística-
mente significativas entre los indicadores 
de los constructos. Se evidencia por ejem-
plo, que la relación entre las acciones de 
los líderes emprendedores sobre la toma 
de riesgo y la esperanza sobre las metas y 
propósitos de los empleados es de 0,718** 
demostrando que existe una relación di-
rectamente proporcional indicando que, 
mientras más riesgo asume un líder em-
prendedor, se incrementan las metas y los 
propósitos que los empleados esperan al-
canzar en su puesto de trabajo.

En la correlación de Pearson los re-
sultados sobre la relación entre las ac-
ciones de los líderes emprendedores y 
la esperanza en el lugar de trabajo de los 
empleados demostrados en la Tabla 4 in-
dican que existe una correlación positiva 
y estadísticamente significativa de 0,688** 
entre las variables, que denota que en la 
medida en que las acciones de los líderes 
emprendedores en los gerentes de las em-
presas se incrementan, del mismo modo 
se incrementa, la esperanza en el lugar de 
trabajo de los empleados.

Estos hallazgos respaldan los resul-
tados empíricos que demostraron den-
tro de las pequeñas y medianas empresas 
(Pymes) que el desarrollo del compor-
tamiento innovador de los empleados se 
basa en las actitudes del liderazgo em-
prendedor (Li et al, 2020), que el liderazgo 
emprendedor produce un impacto signif-
icativo y positivo en el comportamiento 
laboral innovador de los empleados de ese 
tipo de empresas (Akbari et al., 2021); y 
que del mismo modo, en empresas socia-
les el liderazgo emprendedor se relaciona 
positivamente con el comportamiento in-
novador de los seguidores (Newman et al., 
2017).

Los hallazgos revelados en el estudio 
permiten evidenciar su similitud con otros 
estudios que demostraron una relación 
positiva entre los gerentes y la esperanza de 
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los empleados  (Luthans & Jensen, 2002). 
De igual manera, así como estudios dem-
ostraron que el liderazgo auténtico es un 
predictor de la esperanza en los empleados 
(Rego et al., 2014) y la relación positiva 
entre estos dos constructos (Jensen y Lu-
thans, 2006), este estudio argumenta que 
las acciones de los líderes emprendedores 
predicen positivamente la esperanza en el 
lugar de trabajo de los empleados en estas 
empresas. No obstante, estos resultados di-
fieren de los que revelaron que la esperan-
za hacia el futuro de los empleados no se 
relacionó significativamente con el lider-
azgo emprendedor (Welsh & Raven, 2011).   

CONCLUSIONES 
El objetivo de este estudio fue anali-

zar la relación que existe entre las acciones 
de los líderes emprendedores y la esperan-
za en el lugar de trabajo de los empleados 
en las Microempresas, Pequeñas empresas 
y Medianas empresas (Mipymes) en las 
provincias de Ecuador. Los hallazgos de 
esta investigación permiten inferir que los 
líderes de estas organizaciones actúan con 
orientación emprendedora, sus acciones 
humanas motivan a los empleados (Fon-
tana y Musa, 2017), crean un ambiente 
con una cultura organizacional amigable, 
solidaria y optimista que alimenta la es-
peranza del empleado en la organización 
(Darling et al., 2007); y poseen una visión 
del futuro (Renco et al., 2015) que permite 
a los empleados la esperanza en proyec-
tos creativos para su trabajo (Omar et al., 
2014).

La evidencia presentada en este estu-
dio permite ampliar la escasa literatura ex-
istente entre los líderes emprendedores y 
la esperanza de los empleados en el sitio de 
trabajo al demostrar con sus hallazgos una 
correlación positiva y estadísticamente 
significativa entre los constructos investi-
gados. Es estudio sugiere que en la medida 
en que las acciones del líder emprendedor 
estén dirigidas a mejorar los productos 
y/o los servicios, a la asunción de riesgos, a 
la solución creativa de los problemas, a la 

demostración de la pasión emprendedora 
y a la visión de futuro; en esa misma medi-
da, los empleados tendrán esperanzas para 
alcanzar sus objetivos, mejorar sus asuntos 
laborales y desarrollar sus proyectos para 
crear cosas diferentes en su puesto de tra-
bajo.
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