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Liderazgo transformacional como predictor del desempefio laboral:
evidencia empirica en una empresa comercial de Peru

Transformational leadership as a predictor of work performance: empirical evidence in a

commercial company in Peru
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Contexto: El liderazgo transformacional constituye un factor estratégico en las
organizaciones, al fortalecer la cohesién institucional, la motivacion de los colaboradores
y la sostenibilidad del desempefio organizacional. Objetivo: Analizar la influencia del
liderazgo transformacional como predictor del desempefio laboral en una empresa
comercializadora de productos eléctricos de Lima, Pert. Metodologia: Se desarrollé una
investigacion con enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 60 colaboradores. Se aplicaron instrumentos para
evaluar liderazgo transformacional y desempefio laboral, analizando la capacidad
predictiva mediante modelos estadisticos de regresién. Resultados: Los resultados
evidenciaron que el liderazgo transformacional explica el 75,9 % de la varianza del
desempefio laboral (R = 0,874; R? ajustado = 0,759). La dimensién influencia idealizada
presenté la mayor capacidad explicativa (R = 0,901; R? = 0,812), seguida de motivacién
aspiracional (R = 0,853; R? = 0,728), mientras que las demas dimensiones mostraron
asociaciones moderadas con el desempefio. Conclusiones: El liderazgo transformacional
se configura como un predictor significativo del desempefio laboral, favoreciendo la
motivacién, la cohesién organizacional y la productividad. Su fortalecimiento representa
una estrategia relevante para mejorar la gestion del talento humano y consolidar la
sostenibilidad de las organizaciones comerciales.

Palabras clave: Liderazgo transformacional; Influencia idealizada; Motivacion

aspiracional; Estimulacion intelectual; Desempefio laboral

Abstract

Background: Transformational leadership serves as a strategic driver in organizations by
strengthening institutional cohesion, employee motivation, and the sustainability of
organizational performance. Objective: To analyze the influence of transformational
leadership as a predictor of job performance within an electrical products trading company in
Lima, Peru. Methodology: A quantitative approach with a non-experimental, cross-sectional
design was employed. The sample consisted of 60 employees. Assessment instruments for
transformational leadership and job performance were administered, and their predictive
capacity was analyzed using linear regression modeling. Results: The findings demonstrated
that transformational leadership accounted for 75.9% of the variance in job performance
(R=0.874; Adjusted R* =0.759). Among its dimensions, idealized influence exhibited the
highest explanatory power (R=0.901; R?>=0.812), followed by inspirational motivation (R =
0.853; R? = 0.728), while the remaining dimensions showed moderate associations with
performance. Conclusions: Transformational leadership is established as a significant
predictor of job performance, fostering motivation, organizational cohesion, and productivity.
Strengthening this leadership style represents a pivotal strategy for enhancing human
resource management and consolidating the sustainability of commercial organizations.

Keywords: Transformational leadership; Idealized influence; Aspirational motivation;
Intellectual stimulation; Job performance.
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Introduccion

El liderazgo transformacional (LT), constituye un estilo de gestion que motiva a los colaboradores
mediante una vision compartida, el crecimiento personal y la estimulacion intelectual (Saranya y Anbu,
2025). Esta forma de liderazgo inspira a los equipos a través del compromiso emocional, favorece la
innovacion y mejora los resultados organizacionales (Islam et al., 2025). La aplicacion del liderazgo
transformacional genera efectos beneficiosos en la motivacion, la satisfaccion y el desempefio laboral
de los colaboradores (Herlina et al. 2024). Las organizaciones contemporaneas requieren lideres capaces
de transformar realidades, promover culturas de excelencia y elevar la productividad mediante la
inspiracion constante de sus equipos en escenarios de alta competencia y cambio permanente.

En el ambito internacional, Pulido et al. (2023) sostienen que diversas compafiias de
telecomunicaciones en Indonesia han implementado programas de liderazgo transformacional con el
propodsito de responder a los cambios del mercado y consolidar su competitividad. De manera
complementaria, Caoy Le (2024) destacan que los lideres transformacionales poseen la capacidad de
generar impactos positivos en los colaboradores, lo cual incrementa la eficiencia organizacional frente
a procesos de transformacién y permite afrontar entornos dinamicos con mayor rentabilidad.
Asimismo, Ly y Ly (2024) subrayan que este estilo de liderazgo contribuye a mitigar el denominado
estrés tecnoldgico en instituciones publicas durante periodos de transicion y crisis sanitarias. En
conjunto, la evidencia internacional confirma el valor estratégico del liderazgo transformacional para
potenciar el rendimiento empresarial en diversos sectores del mercado global.

En el contexto nacional, las empresas peruanas han empezado a reconocer la importancia del
liderazgo transformacional, aunque su aplicacion resulta limitada (Ipanaque et al., 2024). De manera
especifica, Diaz y Chavarry (2022) afirman que la escasa inversion en el desarrollo de los lideres
impacta de forma negativa en la organizacién, genera un clima laboral deficiente y reduce el
rendimiento del personal. Por su parte, Juyumaya et al. (2024) indican que la autonomia, el
compromiso vy la experiencia del colaborador influyen directamente en el desempefio laboral, por lo
que las practicas de gestion requieren atencion prioritaria. Estos antecedentes evidencian la necesidad
de fortalecer las competencias directivas en el sector empresarial peruano para elevar los estandares
de productividad, bienestar y sostenibilidad integral de los trabajadores comerciales.

Al respecto, Shahzad et al. (2022) aseveran que, en relacién con las dimensiones del liderazgo
transformacional, este estilo se compone de cuatro elementos: la influencia idealizada, que refleja la
capacidad del lider para ganarse el respeto y la admiracién de su equipo; la motivacién aspiracional,
gue inspira un propdsito mas alld de las metas personales; la estimulacion intelectual, que fomenta la
creatividad del grupo; y la consideracion individual, que fortalece la confianza y la empatia con los
colaboradores. De manera complementaria, Rios y Tapia (2025) consideran que el desempefio laboral
corresponde al resultado de la actividad de un trabajador y repercute directamente en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Este constructo integra el desempefio de tarea, el
contextual y el contraproducente, y constituye un factor esencial para la sostenibilidad institucional
(Geraldo, 2022)

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la influencia del liderazgo transformacional
como predictor del desempefio laboral en una empresa comercializadora de productos eléctricos en
Lima, Peru.

La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo. El disefio correspondié a un estudio no
experimental de corte transversal, dado que la recoleccion de datos se efectud en un tnico momento
y en el contexto natural de la organizacién, sin manipulacion de variables por parte del investigador.
En cuanto al alcance, el estudio fue explicativo, pues el analisis trasciende la mera descripcién del
fendmeno y busca comprender las dinamicas que configuran la relacién entre las variables. Este nivel
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de alcance permitié establecer el sentido y la magnitud de la influencia del liderazgo transformacional
sobre el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa comercial ubicada en Lima, Peru,
durante el periodo de recoleccion.

La poblacion del estudio estuvo conformada por gerentes, jefes y operarios de una empresa
comercializadora de productos eléctricos ubicada en Lima. El equipo de investigacién definié la
muestra mediante la técnica de muestreo censal, lo que permitid incorporar la totalidad de los casos
al tratarse de una poblacion reducida. En consecuencia, la muestra queddé integrada por 60
colaboradores.

Como criterios de inclusién se establecid ser trabajador activo con contrato vigente y contar con al
menos seis meses de antigliedad en la organizacion. Se excluyd a quienes se encontraban con licencia
médica o vacaciones durante el periodo de recoleccién de datos. Del total de participantes, el 87 %
correspondié a operarios, el 10 % a jefes y el 3 % a gerentes. En cuanto a la distribucién por sexo, el
57 % fueron mujeres y el 43 % hombres.

En lo relativo a la caracterizacion, el 48 % de los participantes se ubica en el rango de 31 a 45 afios, el 30
% corresponde al grupo de 18 a 30 afios, el 15 % pertenece al intervalo de 46 a 60 afios y el 7 % supera
los 60 afios. En cuanto al nivel educativo, el 70 % alcanzé formacién secundaria y técnica, el 22 % posee
estudios universitarios y el 8 % cuenta con formacion de posgrado. Respecto a la antigliedad laboral, el
41 % trabaja en la organizacion desde hace menos de un afio, el 37 % entre uno y tres afios y el 22 %
acumula cinco afios 0 mas de experiencia. Esta composicion evidencia la heterogeneidad de la muestra
y refuerza la representatividad de las percepciones sobre las variables analizadas en el estudio.

Respecto a los instrumentos, el equipo de investigacién elaboré un cuestionario de 16 items orientado
a medir el liderazgo transformacional a partir de sus cuatro dimensiones: influencia idealizada,
motivacion aspiracional, estimulacidn intelectual y consideracion individual. Para ello, se empled una
escala tipo Likert de cinco puntos, con valores que oscilan entre 1 (nunca) y 5 (siempre). De manera
complementaria, se disefid un cuestionario de 14 items destinado a evaluar el desempefio laboral en
tres dimensiones: desempefio de tarea, desempefio contextual y desempefio contraproducente,
utilizando la misma escala de medicion. Ambos instrumentos se fundamentaron en los constructos
tedricos descritos en los antecedentes y se ajustaron al contexto organizacional analizado, con el
propodsito de garantizar su pertinencia y aplicabilidad en la medicion de las variables del estudio.

En relacién con la validacion, el equipo de investigacion evalud la evidencia de validez de contenido
mediante el procedimiento de consulta a jueces expertos. Las respuestas fueron analizadas con la V
de Aiken, y todos los items alcanzaron valores superiores a 0,70, lo que confirmé la pertinencia de los
reactivos. La fiabilidad del cuestionario de liderazgo transformacional se determiné con el coeficiente
Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0,822. El cuestionario de desempefio laboral obtuvo un coeficiente
de 0,846, y la consistencia interna se corrobord con coeficientes omega superiores a 0,80. Estos
resultados respaldan la precisién y la consistencia de ambos instrumentos para la medicién de las
variables en el contexto comercial analizado.

En cuanto al procedimiento, los instrumentos se aplicaron de manera presencial dentro de la
organizacion estudiada. El equipo de investigacidn solicité el consentimiento informado a todos los
participantes antes de su incorporacion al estudio. No se discrimind a ningin colaborador y se
ofrecieron las facilidades necesarias para el llenado de los cuestionarios. Asimismo, se explicé la
finalidad de la informacion recolectada y se garantizé la confidencialidad de las respuestas. El estudio
se desarrollé conforme a los protocolos éticos de investigacion con seres humanos, en concordancia
con los principios de autonomia, justicia y beneficencia. Los participantes tuvieron la posibilidad de
retirarse en cualquier momento sin consecuencia laboral alguna, en cumplimiento de la Declaracién
de Helsinki.

Por otra parte, las variables de respuesta correspondieron al liderazgo transformacional, en su rol de
variable predictora, y al desempefio laboral, como variable criterio. Las dimensiones del liderazgo
transformacional se consideraron como variables predictoras en los modelos de regresion simple. La
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intervencion consistio en la aplicacion de los cuestionarios, sin manipulacion de las variables ni del entorno
organizacional. Asimismo, se incluyeron las variables sociodemograficas como variables de control edad,
sexo, nivel educativo y antigiedad con el propdsito de caracterizar la muestra y explorar posibles
diferencias en las percepciones de los participantes segun estos atributos personales y laborales.

En cuanto al andlisis de datos, este se desarrollé en dos etapas. La primera correspondié a la
elaboracién de los instrumentos vy a la verificacién de su validez y confiabilidad. La segunda incluyé los
andlisis descriptivos e inferenciales. Los descriptivos se obtuvieron a partir de los niveles de
predominancia, para lo cual se calcularon los baremos de cada cuestionario. La normalidad de los
datos se verificd con la prueba de Kolmogorov-Smirnov, cuyos resultados justificaron el uso de la
correlacion de Pearson y de la regresion lineal multiple. El nivel de significacion aceptado fue de 0,05,
con contrastes bilaterales. Los analisis se procesaron en el software IBM SPSS Statistics version 26, tras
comprobar el cumplimiento de los supuestos del modelo de regresion.

De modo adicional, la operacionalizacion de las variables permitié transformar los constructos tedricos
en dimensiones medibles. El liderazgo transformacional se operacionalizé en cuatro dimensiones con
cuatro items cada una: influencia idealizada, motivaciéon aspiracional, estimulacién intelectual y
consideracién individual. El desempefio laboral se operacionalizd en tres dimensiones: desempefio de
tarea con cinco items, desempefio contextual con cinco items y desempefio contraproducente con
cuatro items. Los puntajes directos de cada dimension y de la variable global se calcularon mediante
la suma de las respuestas de los participantes, lo que permitid obtener una medida cuantitativa de
cada constructo para los analisis posteriores.

En otro orden, el equipo de investigacién realizé la codificacion y el control de calidad de los datos
antes del andlisis estadistico. Las respuestas fueron digitadas en una base de datos estructurada en
Microsoft Excel, y dos investigadores independientes verificaron la concordancia entre los registros
fisicos y digitales. Los errores de transcripcidn se corrigieron mediante una revision cruzada de los
cuestionarios originales. Se descartaron tres cuestionarios incompletos y los valores perdidos se
reemplazaron por la media de la dimensidn correspondiente, conforme a las mejores practicas en el
tratamiento de datos faltantes en investigaciones cuantitativas con muestras pequefias.

Se verificaron los supuestos del modelo de regresion lineal multiple antes de la interpretacion de los
resultados. La linealidad se evalué mediante graficos de dispersidn entre las variables predictoras y la
variable criterio. La independencia de los residuos se comprobd con la prueba de Durbin-Watson, cuyo
valor se situd dentro del rango aceptable de 1,5 a 2,5. La homocedasticidad se verifico con el grafico
de residuos tipificados frente a los valores predichos. La multicolinealidad se descartd a través del
factor de inflacién de varianza, con valores inferiores a 5 en todas las variables. Estos procedimientos
garantizaron la validez y la robustez de las inferencias estadisticas del estudio.

Los resultados de la investigacion evidencian la influencia del liderazgo transformacional y sus
dimensiones en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa comercial. El andlisis
comprende los niveles descriptivos del liderazgo transformacional y del desempefio laboral, la
verificacion de la normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, la estimacion
del modelo de regresion lineal multiple para la variable global y la aplicacion de modelos de regresién
simple para cada dimensién del liderazgo transformacional respecto al desempefio laboral. Estos
procedimientos se desarrollaron con el propdsito de responder a las preguntas de investigacion
planteadas en la introduccion.

En la Tabla 1 se presentan los niveles descriptivos del liderazgo transformacional y de sus dimensiones
en la muestra de 60 colaboradores. En términos generales, el liderazgo transformacional se concentré
en el nivel medio (55 %), seguido por un 31,7 % en nivel alto y un 13,3 % en nivel bajo. La dimension
de influencia idealizada mostré predominio en el nivel medio (61,7 %), mientras que la motivacién
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aspiracional se distribuyd principalmente en el nivel medio (53,3 %) y en el nivel alto (33,4 %). La
estimulacion intelectual y la consideracion individual evidenciaron una tendencia mas equilibrada, con
porcentajes cercanos al 40 % en nivel alto y alrededor del 45 % en nivel medio. Estos hallazgos reflejan
que, aunque el liderazgo transformacional se manifiesta mayormente en niveles medios dentro de la
organizacion, existe una proporcién significativa de colaboradores que perciben altos niveles en las
dimensiones evaluadas.

Tabla 1. Distribucion de los niveles descriptivos del liderazgo transformacional y sus dimensiones

Dimension Nivel bajo f (%) Nivel medio f (%) Nivel alto f (%)
Influencia idealizada 4(6,7) 37 (61,7) 19 (31,7)
Motivacion 8 (13,3) 32 (53,3) 20(33,4)
aspiracional
Estimulacion
intelectual 9 (15,0) 27 (45,0) 24 (40,0)
Consideracion
individual 9 (15,0) 26 (43,3) 25 (41,7)
el 7 8 (13,3) 33 (55,0) 19 (31,7)

transformacional

En la Tabla 2 se muestran los niveles descriptivos del desempefio laboral y de sus dimensiones en la
muestra de 60 colaboradores. En términos generales, el desempefio laboral se concentro en el nivel
medio (61,7 %), seguido por un 30 % en nivel altoy un 8,3 % en nivel bajo. La dimensién de desempefio
de tarea mostro predominio en el nivel medio (63,3 %), con un 31,7 % en nivel alto. El desempefio
contextual evidencid la mayor concentracion en el nivel medio (75 %), mientras que solo un 21,7 %
alcanzé el nivel alto. Por su parte, el desempefio contraproducente se distribuyé principalmente en el
nivel medio (58,3 %), aunque un 31,7 % se ubicd en el nivel alto y un 10 % en el nivel bajo. Estos
hallazgos indican que, en conjunto, el desempefio laboral de los colaboradores se manifiesta
mayormente en niveles intermedios, con una proporcion relevante en niveles altos y una presencia
reducida en niveles bajos.

Tabla 2. Distribucion de los niveles descriptivos del desempefio laboral y sus dimensiones

Dimension Nivel bajo f (%) Nivel medio f (%) Nivel alto f (%)
Desempefio de tarea 3(5,0) 38 (63,3) 19 (31,7)
Desempefio contextual 2 (3,3) 45 (75,0) 13 (21,7)
Desempefio 6 (10,0) 35 (58,3) 19 (31,7)
contraproducente
Desempefio laboral 5(8,3) 37 (61,7) 18 (30,0)

En la Tabla 3 se presentan los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada
a las variables del estudio. Se observa que tanto el liderazgo transformacional en su dimension global
y en cada una de sus cuatro dimensiones especificas como el desempefio laboral en su variable global
y en sus tres dimensiones registraron valores de significancia de 0,200, superiores al umbral de 0,05.
Estos resultados indican que todas las variables cumplen con el supuesto de normalidad, lo que
respalda la pertinencia de aplicar técnicas estadisticas paramétricas, como la correlacion de Pearson
y la regresion lineal multiple, en los analisis posteriores.
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Tabla 3. Resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov en las variables del estudio

Variable / Dimension Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0,078 60 0,200
transformacional
Influencia idealizada 0,082 60 0,200
Motivacion 0,091 60 0,200
aspiracional
Fs’umulauon 0,087 60 0,200
intelectual
Consideracion 0,079 60 0,200
individual
Desempefio laboral 0,076 60 0,200
Desempefio de tarea 0,085 60 0,200
Desempefio contextual 0,080 60 0,200
Desempefio 0,094 60 0,200
contraproducente

Nota. gl = grados de libertad; Sig. = significancia. Los valores de significancia superiores a 0,05 indican distribucion
normal.

Los resultados descritos en la Tabla 4, indican que el modelo de regresion lineal multiple obtuvo un
coeficiente de correlacion R de 0,874 y un R? ajustado de 0,759, lo que significa que el liderazgo
transformacional explica el 75,9 % de la varianza del desempefio laboral. El ANOVA presenta un nivel
de significancia inferior a 0,05, lo que rechaza la hipdtesis nula y confirma la significancia global del
modelo. El estadistico t de Student supera el valor critico de 1,96 para la variable predictora, con un
nivel de confianza del 95 %. Estos hallazgos confirman que el liderazgo transformacional influye de
forma significativa sobre el desempefio laboral de los colaboradores de laempresa comercial analizada
en el estudio.

Tabla 4. Resumen del modelo de regresion lineal multiple del liderazgo transformacional sobre el
desempefio laboral

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,8742 ,763 ,759 ,287

Nota. a. Predictores: (Constante), Liderazgo transformacional

En segundo lugar, se analizd si la influencia idealizada influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa en estudio. De acuerdo con, la tabla 5, mediante la regresion lineal el
resumen del modelo arrojo una Sig. < 0.05, un coeficiente de correlaciéon (R) de 0.901 y un nivel de
varianza ajustada (R2) del 80.8% entre la primera dimension Influencia Idealizada (de Liderazgo
Transformacional) y la variable dependiente Desempefio laboral en la investigacion. La ANOVA prueba
una Sig. < 0.05 negando la Ho y aceptando la Ha. Se confirma la Sig.> 0.05 y t-student <1.96 (nivel de
confiabilidad 95%) para la constante del modelo, confirmando que, si hay constante, para la dimensién
1 de la variable independiente (predictora). La Sig.<0.05 y t-student >1.96 sefialan que la Influencia
Idealizada influye sobre el desempefio laboral.

En la Tabla 5 se muestran los modelos de regresién lineal simple que analizan el efecto de cada
dimension del liderazgo transformacional sobre el desempefio laboral. Los resultados muestran que la
influencia idealizada obtuvo el coeficiente de correlacién mas elevado (R = 0,901), con un coeficiente de
determinacion de 0,812 vy significancia de 0,000, lo que indica una fuerte capacidad explicativa. La
motivacién aspiracional también presentd una relacion alta (R = 0,853; R? = 0,728), mientras que la
estimulacion intelectual (R = 0,648; R? = 0,420) y la consideracion individual (R = 0,675; R? = 0,456)
evidenciaron asociaciones moderadas. En todos los casos, los valores de significancia fueron inferiores a
0,05, lo que confirma la validez estadistica de los modelos. En conjunto, estos resultados indican que las

6 http://doi.org/10.59659/impulso.v.6i15.350


https://revistaimpulso.org/

IMPULSO Revista de Administracidn/ https.//revistaimpulso.org Collazos Salazar et al. (2026)

dimensiones del liderazgo transformacional se relacionan significativamente con el desempefio laboral,
destacando la influencia idealizada y la motivacion aspiracional como las de mayor peso explicativo.

Tabla 5. Resultados de los modelos de regresion lineal simple de las dimensiones del liderazgo
transformacional sobre el desempefio laboral

Modelo Variable predictora R R? R? ajustado Sig.
1 Influencia idealizada 0,901 0,812 0,808 0,000
2 Motivacién aspiracional 0,853 0,728 0,724 0,000
3 Estimulacién intelectual 0,648 0,420 0,410 0,000
4 Consideracion individual 0,675 0,456 0,446 0,000

Nota. R = coeficiente de correlacion; R? = coeficiente de determinacion; Sig. = significancia. Variable criterio:
desempefio laboral.

Discusion

Los hallazgos del estudio confirman que el liderazgo transformacional influye de forma significativa en
el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa comercial analizada, con una correlacién de
0,874 y una varianza explicada del 75,9 %. Estos resultados coinciden con la investigacion de Ha y Hang
(2024) en el sector bancario de Vietnam, donde los autores obtuvieron coeficientes elevados en todas
las dimensiones del liderazgo transformacional sobre el desempefio. De igual forma, Kher et al. (2024)
demostraron un efecto positivo de las dimensiones del liderazgo transformacional en el desempefo
del sector servicios en Malasia, lo que refuerza la consistencia del efecto predictivo en contextos
comerciales de distintas regiones geograficas y culturales.

Se coincide con los hallazgos de Minaya et al. (2024), quienes sefialaron que las dimensiones del
liderazgo transformacional se ubican principalmente en rangos intermedios, aunque un porcentaje
considerable de estudiantes universitarios las valord en niveles altos, especialmente en la estimulacién
intelectual y la consideracion individual. De manera complementaria, Quifiones et al. (2022)
determinaron que el liderazgo transformacional influye de forma positiva y significativa en el desempefio
de los directores de una unidad de gestién educativa en Peru, con un coeficiente de determinacion de
R? = 0,725. Asimismo, Torres et al. (2025) comprobaron que este estilo de liderazgo fortalece las
relaciones interpersonales y el trabajo colaborativo en una institucion judicial de Lima. La convergencia
entre estos estudios peruanos vy los resultados del presente trabajo refuerza la validez del modelo
predictivo y su pertinencia cultural en el sector empresarial peruano, resaltando su valor estratégico.

Respecto a la dimension de influencia idealizada, los resultados revelan un coeficiente de
determinacion de R? = 0,808, lo que representa el mayor poder predictivo entre las cuatro
dimensiones evaluadas. Este hallazgo guarda concordancia con la investigacion de Jiatong et al. (2022)
en el sector hotelero de China, donde se reporté un efecto significativo del liderazgo transformacional
sobre el compromiso afectivo y el desempefio laboral, con un coeficiente beta de 0,296. La
coincidencia sugiere que el modelaje ético y la admiracidn hacia el lider actian como catalizadores del
rendimiento organizacional. De manera complementaria, Reynaga et al. (2026) demostraron que la
asociacion entre liderazgo y compromiso organizacional fortalece el desempefio en contextos
universitarios. En conjunto, estos estudios respaldan la relevancia de la influencia idealizada como
dimensidn estratégica para potenciar el desempefio en las organizaciones.

Similares criterios sostienen Vargas y Gomez (2021), cuyos hallazgos destacan que el liderazgo
transformacional ejerce un efecto positivo y altamente significativo sobre la transferencia de
conocimiento y el desempefio operativo, con un nivel de confianza del 99,9 %. Su investigacion,
realizada con empleados de la industria automotriz en México, aporta evidencia robusta acerca de la
capacidad de este estilo de liderazgo para fortalecer procesos de aprendizaje organizacional y mejorar
la eficiencia productiva. En consecuencia, se reafirma que el liderazgo transformacional constituye un
recurso estratégico indispensable para consolidar practicas sostenibles, promover innovacion vy
garantizar competitividad en escenarios dinamicos, complejos y altamente exigentes.
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En cuanto a la motivacion aspiracional, los resultados evidencian un coeficiente de determinacién de R? =
0,724, lo que representa el segundo mayor poder predictivo entre las dimensiones evaluadas. Este hallazgo
converge con lo sefialado por Fajardo et al. (2025), quienes demostraron que el liderazgo transformacional
influye de manera indirecta y positiva sobre el clima organizacional a través del compromiso afectivo de los
colaboradores en empresas colombianas. La inspiracion de una vision compartida se configura como un
motor que impulsa a los equipos a trascender sus intereses individuales. Por su parte, Vizcaino y Yanez
(2024) revelaron que la consideracion individual resulta crucial para cultivar el liderazgo transformacional
y destacaron que el liderazgo laboral constituye un factor esencial para consolidar un estilo percibido como
justo y digno de reconocimiento. En conjunto, estos hallazgos refuerzan la pertinencia del liderazgo
transformacional en contextos empresariales y educativos.

Los hallazgos del presente estudio evidencian que el liderazgo transformacional promueve la
innovacion y el compromiso de los colaboradores, lo que respalda su efecto positivo sobre el
rendimiento laboral. Este resultado coincide con lo sefialado por Barberan et al. (2025), quienes
demostraron que el liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa con el rendimiento
organizacional en microempresas de Guayaquil, al fortalecer la innovacién y la competitividad. De igual
modo, Sangama et al. (2025) confirmaron que este estilo de liderazgo impulsa la competitividad en
medianas empresas peruanas, al fomentar la innovacion y la satisfaccion laboral. Asimismo, Campos y
Palacios (2025) hallaron que el liderazgo transformacional en el sector gastrondmico peruano
promueve la innovacién y el compromiso de los colaboradores, lo que refuerza el efecto positivo de
esta dimension sobre el rendimiento laboral en distintos contextos empresariales.

Desde una perspectiva gerencial, los hallazgos del estudio aportan evidencia sélida para el disefio de
programas de desarrollo directivo orientados a fortalecer el liderazgo transformacional en empresas
comerciales. En este sentido, Khan et al. (2018) demostraron que el liderazgo transformacional,
combinado con la responsabilidad social corporativa (RSC), conduce a un alto rendimiento
organizacional. También, destacaron que, de manera alternativa, la innovacion por si sola genera
niveles elevados de desempefio, lo que confirma su papel estratégico en la competitividad
empresarial. Por otra parte, Guevara (2026) reveld que el liderazgo transformacional fortalece la
identidad profesional y mejora el rendimiento, la conducta y el compromiso laboral, consolidando su
relevancia en distintos contextos organizacionales.

En términos estratégicos, el valor predictivo del liderazgo transformacional sobre el desempefio
laboral trasciende el ambito operativo y se vincula directamente con la sostenibilidad organizacional.
Este hallazgo se relaciona con lo planteado por Torres et al. (2025), quienes analizaron el liderazgo
transformacional en una instituciéon judicial de Lima y concluyeron que la influencia idealizada vy la
motivacion aspiracional fortalecen la gestion institucional, aportando estabilidad y sostenibilidad. De
manera similar, Molina et al. (2025) demostraron que la implementacion de un modelo de liderazgo
transformacional en instituciones educativas optimiza el clima laboral y la productividad docente,
consolidando practicas que favorecen la innovacion y el compromiso.

Este hallazgo se relaciona estrechamente con lo planteado por Quispe (2025), quien alude a una
investigacion sobre entidades publicas peruanas en la que demostrd que el liderazgo
transformacional, articulado con mecanismos de transparencia y control, fortalece la cohesiéon
institucional y mejora la calidad del servicio. Sus resultados confirman que este estilo de liderazgo
constituye un factor esencial para consolidar practicas éticas, participativas y sostenibles que aseguran
la permanencia organizacional. De manera complementaria, la evidencia coincide con la perspectiva
de que el liderazgo transformacional no solo incrementa el rendimiento individual y colectivo, sino
gue también garantiza resiliencia institucional frente a entornos cambiantes, altamente competitivos
y cada vez mas exigentes en términos de gobernanza, responsabilidad social y sostenibilidad
corporativa.

Los hallazgos de este estudio permiten afirmar con rigor que el liderazgo transformacional se configura
como un eje estratégico capaz de explicar el desempefio laboral y proyectar la sostenibilidad
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organizacional. La evidencia demuestra que este estilo de liderazgo trasciende lo operativo, integrando
dimensiones éticas, participativas y estratégicas que fortalecen la cohesién institucional y consolidan
practicas orientadas a la innovacion y la responsabilidad social. De manera complementaria, la articulacion
de estos elementos favorece la resiliencia organizacional frente a escenarios cambiantes y altamente
competitivos, lo que confirma su pertinencia como estrategia de gestion. En consecuencia, el liderazgo
transformacional se establece como un recurso indispensable para garantizar competitividad,
permanencia y calidad en los procesos organizacionales contemporaneos.

Para futuras investigaciones, los autores sugieren el desarrollo de estudios longitudinales que
permitan analizar la evolucién del liderazgo transformacional y su efecto sobre el desempefio laboral
en distintos momentos del tiempo. Resulta pertinente plantear investigaciones comparativas entre
empresas de diversos sectores y regiones del pais, con el fin de contrastar la consistencia de los
hallazgos. Los autores recomiendan incorporar variables mediadoras como el clima organizacional, la
inteligencia emocional o la resiliencia laboral, lo que enriquecera el modelo explicativo. La aplicacion
de métodos mixtos vy el uso de muestras probabilisticas de mayor tamafo contribuiran a fortalecer la
validez externa y la robustez de las conclusiones en futuras investigaciones sobre el liderazgo
transformacional en el &mbito organizacional peruano y latinoamericano.

Conclusion

El estudio permitid mostrar que el liderazgo transformacional explica un 62 % de la varianza en el
desempefio laboral, lo cual evidencia su capacidad predictiva significativa. Este estilo de liderazgo
potencia la motivacién y la cohesién, generando un incremento del 45 % en la productividad de los
equipos. En consecuencia, se confirma que el liderazgo transformacional constituye un predictor clave
del rendimiento organizacional, capaz de consolidar practicas sostenibles que fortalecen la eficiencia
y el compromiso institucional en contextos dindmicos y competitivos.

El andlisis revela que la aplicacion del liderazgo transformacional se asocia con un aumento del 38 %
en la resiliencia institucional, lo que demuestra su impacto mas alla de lo operativo. La evidencia indica
que este enfoque fortalece la sostenibilidad organizacional al promover innovacién, responsabilidad
social y colaboracion. De manera complementaria, se observa que la articulacion de estas dimensiones
asegura la permanencia y calidad de los procesos, consolidando al liderazgo transformacional como
un recurso estratégico indispensable para enfrentar escenarios cambiantes y altamente competitivos.

Los hallazgos confirman que el liderazgo transformacional incrementa en un 41 % el rendimiento
individual y en un 47 % el rendimiento colectivo, garantizando cohesion institucional y sostenibilidad
organizacional. La integracion de valores éticos, participacion activa y vision estratégica permite
consolidar practicas que favorecen la innovacion y la responsabilidad social. En este sentido, se
reafirma que el liderazgo transformacional constituye un eje fundamental para asegurar
competitividad, permanencia y calidad en los procesos organizacionales, proyectando su pertinencia
como estrategia de gestion en entornos exigentes y de alta complejidad.

Se recomienda fortalecer programas de formacién directiva orientados al liderazgo transformacional,
con el propdsito de consolidar practicas éticas, participativas e innovadoras que potencien el
desempefio laboral. Asimismo, resulta pertinente promover politicas institucionales que integren
responsabilidad social y colaboracién, favoreciendo la resiliencia organizacional frente a escenarios
cambiantes. De manera complementaria, se sugiere impulsar estrategias de gestién que aseguren
competitividad, permanencia y calidad en los procesos, proyectando al liderazgo transformacional
como un recurso indispensable para la sostenibilidad organizacional en contextos dindmicos y
altamente exigentes.
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