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Resumen

El estudio tiene como objetivo, las organizaciones que establecen el liderazgo
transformacional como método alternativo, mejora el desempefio laboral en las
organizaciones. La metodologia aplicada fue revision sistematica de la literatura
con un enfoque cuantitativo a fin de direccionarlo al metaanalisis, para su desarrollo
se utilizaron 69 articulos indexados de las siguientes bases de datos; Ebsco,
ProQuest y Scopus; en este sentido, gracias a los criterios de elegibilidad
determinadas en el estudio, permitié tener un minimo riesgo de sesgo, donde se
consideraron 12 articulos cuantitativos extrayendo datos estadisticos y fueron
plasmados en la herramienta Forest Plot; teniendo como resultado un estimador
global del 69%; asimismo, se obtuvo un 92.93% como criterio de heterogeneidad.
De acuerdo a los resultados analizados, se concluye que el liderazgo
transformacional si es un método alternativo para mejorar el desemperio laboral en
las organizaciones.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, desempefio laboral,

organizaciones.
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Abstract

The research aims, the organizations that resulted in transformational leadership as
an alternative method, improves job performance in organizations. The applied
methodology was a systematic review of the literature with a quantitative approach
in order to direct it to the meta-analysis. For its development, 69 indexed articles
from the following databases were used; Ebsco, ProQuest and Scopus; In this
sense, thanks to the eligibility criteria determined in the study, having a minimum
risk of bias, where 12 quantitative articles were considered extracting statistical data
and they were captured in the Forest Plot tool; resulting in a global estimator of 69%;
Likewise, 92.93% was obtained as a criterion of heterogeneity. According to the
results, it is concluded that transformational leadership is an alternative method to
improve work performance in organizations.

Keywords: Transformational leadership, job performance, organizations.
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l. INTRODUCCION

En la investigacion se comenz6 con la estructuracion del primer capitulo, para ello
fue indispensable abarcar el proceso sistematico del analisis de informacién.
tomando en consideracién explanar la variable en estudio. Como primera instancia,
se describio la variable liderazgo transformacional desde una perspectiva holistica,
respaldando de forma relevante su aplicacion como un papel mediador en las
organizaciones. Por consiguiente, se explica y profundiza la composicion de los
factores de la variable a través de articulos indexados, asimismo, se formulé el
planteamiento del problema de la investigacién basado en un contexto afirmativo a
fin de demostrar su aprobacion o negacion del estudio futuro.

Después de la revolucion industrial, el papel de los colaboradores tomé real
importancia, caracterizados y mimetizados con organizaciones que se mantenian
en un entorno estable, sin tener resultados deseados; sin embargo, esto cambié
significativamente, producto de la competitividad y sapiencia que los colaboradores
transmiten a las organizaciones, a través de su personalidad y capacidades. Es por
ello, que a raiz de esta situacién nace un nuevo prototipo de liderazgo, denominado
liderazgo transformacional cuya funcion principal es el crear una relacién emocional
con los subordinados (Asgari, Mezginejad & Taherpour, 2019, p.88); asimismo,
prestan atenciébn a los intereses de sus trabajadores con el propdésito de
mantenerlos motivados y fomentar un entorno donde prevalezca la confianza y la
creatividad beneficiando al desempefio laboral (Zeb, Saeed, Rehman, Ullah & Rabi,
2015, p.40); gracias a ello, el lider transformacional impulsa al colaborador a
desarrollarse exitosamente en el ambito profesional donde consecuentemente el
individuo fortalece su autoconfianza y logra cumplir los objetivos (Majeed, Jamshed,
Nazri & Mustamil, 2019, p.3).

En relacion a los resultados se evidencio la importancia y necesidad de
aplicar el liderazgo transformacional en los gerentes permitiendo mejorar la
satisfaccion de los colaboradores, con el fin de lograr un éptimo comportamiento
laboral en las instituciones iranies (Asgari et al., 2019, p.95); de igual forma, se
comprueba que el establecer un lider transformacional en las instituciones publicas
de Pakistan, permite incrementar el desempefio y compromiso en los colaboradores
a traves de incentivos atractivos (Zeb et al., 2015, p.44); por consiguiente, estudios

demuestran que es indispensable la formacion y aprendizaje del lider
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transformacional en los directivos, el cual va a permitir direccionar y motivar a los
colaboradores alcanzar la vision organizacional (Majeed et al., 2019, p.16).

Para alcanzar el perfil de lider transformacional, se debe de cumplir
estrictamente con las siguientes caracteristicas; primeramente, tendr4d que
desarrollar y poner en practica atributos de influencia idealizada; el cual consiste en
que el lider tiene la capacidad de rememorar la visidon y transmitir confianza
reciproca con los subordinados (Valles, 2019, p.326), (Paez, Rincon, Astudillo y
Bohérquez, 2014, pp.27-28), (Ganga, Villegas, Pedraja y Rodriguez, 2016, p.598)
tomando responsabilidad y una postura firme ante adversidades o problemas que
se presenten en las organizaciones, resaltando el compromiso con sus seguidores
(Cuadra y Veloso, 2007, p.45); sin embargo, para conseguir un desempefio laboral
eficiente, el lider tendra que identificar y evaluar sus habilidades o capacidades para
influir idealmente en los trabajadores (Lopez, Hincapié y Zuluaga, 2017, p.3).

El estudio de cinco universidades mexicanas, manifiestan que el lider
transformacional es una capacidad que cualquier género puede aplicarlo, ya que
es cuestion de romper esquemas para desarrollar de manera apasionada su
habilidad carismatica en el equipo, fomentando el compromiso e identificacién por
lo que hacen (Valles, 2019, p.345); también se comprobd que en ciertas
organizaciones, la influencia idealizada transmite confianza en los colaboradores
perfeccionando las relaciones interpersonales entre el lider y el seguidor, a fin de
percibir un 6ptimo clima laboral (Cuadra et al., 2007, p.49); asimismo, el desarrollo
de estudios en las pymes de Medellin revelan que si el lider posee como
caracteristica la influencia idealizada, posibilita a que pueda conocer sus destrezas
e influir en las conductas de los colaboradores para mantener un desempefio
laboral que beneficie a las organizaciones (Lopez et al., 2017, p.8).

Seguidamente, la caracteristica motivacion inspiradora, es donde los lideres
buscan distintas maneras de incentivar a sus seguidores a conseguir una vision
atractiva, mediante retos alcanzables; para ello, es indispensable fomentar y
mantener una comunicacion clara (Alvarez, Lila, y Castillo, 2012, p.549),
(Hernandez y Duana, 2018, p.95); donde refleje un interés apasionado para
comprender y atender los objetivos de forma atractiva, transmitiendo esperanzas
en el alcance de la visibn, manteniendo una actitud positiva ante cambios

organizacionales (Gyanchandani, 2017, p.31); esto se logra a través de incentivos,



tales como reconocimiento a subordinados por el esfuerzo realizado, observando
al lider como un modelo de los mismos (Molina, Pérez, y Lopez, 2015, p.152).

Estudios realizados en el &rea policial de la sociedad valenciana, evidencian
que la motivacion inspiradora es de suma relevancia en los jefes policiales, ya al
que al ejercer activamente el liderazgo transformacional incentiva a sus
colaboradores prevalecer el desemperio de los mismos (Alvarez et al., 2012, p.554);
otros estudios demostraron como el lider transformacional fomenta un desempefio
mas alla de las prospectivas, es por ello que los lideres deberan de exponer
correctamente su vision ante sus seguidores para manifestar el motivo y la razon
por el cual forman parte de su equipo, incentivando a alcanzar los objetivos
pactados desde un inicio (Gyanchandani, 2017, pp. 38-39); en relacion a ello, la
investigacion realizada en las empresas de hospedaje, manifiesta que el lider debe
seguir desarrollando la motivacién inspiradora en el trabajo ya que es un
fortalecimiento psicoldgico que conlleva a los colaboradores a sentirse capaces de
ejecutar sus tareas asignadas de forma eficiente, impulsando la mejora de la
autoconfianza (Molina et al., 2015, 158).

En tercer lugar, se encuentra el estimulo intelectual, como caracteristica que
busca dar solucion al problema de forma diferenciada a lo tradicional, prevaleciendo
la creatividad e innovacién, asimismo, motivan a los colaboradores a interpretar,
razonar y analizar las barreras que se presentan en el transcurso de la mejora
continua (Abbas, Waheed & Naveed, 2012, p.19), (Olvera, Llorens, Acosta y
Salanova, 2017, p.366); el lider mantiene la motivacion en los trabajadores a fin de
considerar las decisiones propias de los mismos y no abstenerse a tener ideas
innovadoras cuando se presenta un problema (Perilla y Gémez, 2017, p.96); en
este sentido, fortalecen sus pensamientos y punto criticos para que lo apliquen en
el desarrollo de sus actividades con el fin de reevaluar el trabajo realizado,
minimizando errores que perjudiquen en el desempefio laboral (Rodriguez, Pedraja
y Ganga, 2017, p.132).

Con respecto a los estudios realizados en organizaciones, demostraron que
el estimulo intelectual en los trabajadores permite el incremento del nivel de
creatividad en cada uno de ellos, posibilitando el permanente deseo de adquirir
nuevos conocimientos para prevalecer el desempefio laboral de los mismos (Abbas

et al., 2012, p.28); en este sentido, investigaciones del liderazgo transformacional



realizada en las empresas de México y Colombia, expresan que todos los individuos
que conforman un equipo estan expuesto al comportamiento del lider donde la
convivencia les permite coincidir con las actitudes de los demas, el cual fomenta
seguridad para resolver cualquier tipo de complejidad mediante la creatividad e
innovacion aprendido por el lider (Perilla, 2017, p.106); a su vez, investigaciones
desarrolladas en los equipos de direccion inmediata de Chile, consigna que los
lideres que ejecuten el estimulo intelectual en los colaboradores influye
positivamente en el desempefio laboral debido a que el lider hara prevalecer las
opiniones criticas de sus seguidores para que sean integradas en la toma de
decisiones organizacionales y asi reforzar sus pensamientos logicos (Rodriguez et
al., 2017, p.136).

Como ultima caracteristica es la consideracion individualizada, esta mide el
grado de preocupacion de cada uno de los subordinados, poniendo énfasis en el
personal que no se identifican con el equipo (Rojero, Gémez, y Quintero, 2019,
p.181), (Yuan & Chen, 2018, p.94); consecuentemente, les interesa las
necesidades y el bienestar individual de los trabajadores para lograr el crecimiento
del desemperio (Vuong, 2019, p.159); el mentor se muestra con respeto y aprecio
ante cada subordinado para conseguir su atencion, con el fin de que los mismos se
desempefien de manera eficiente, teniendo presente la comunicacién en toda
accion que se realice para el 6ptimo desarrollo en el trabajo en equipo (Hesar,
Seyed, Ghalei, & Ghalavandi, 2018, p.161).

Los resultados de las investigaciones evidenciaron que la consideracion
individualizada conduce al lider a preocuparse por el bienestar de sus
colaboradores ante cualquier circunstancia; asimismo, esta iniciativa reflejada en el
trabajador por querer ayudar a sus demas compafieros, teniendo como resultado
grato ambiente laboral (Rojero et al., 2019, p.186); también, un estudio efectuado
en organizaciones de Vietnam, mostraron que la consideracion individualizada
fomenta una relacién positiva con empleados a través de una buena comunicacion;
sin embargo, si el equipo no puede enfrentar problemas, el lider tiene la potestad
de tomar la decision por ellos, reforzando para que en una préxima oportunidad
enfrenten sus problemas con confianza (Vuon, 2019, p.162); asimismo, un estudio
elaborado en Azerbaijan, manifiesta que la consideracion individualizada es un

factor importante que todo lider transformacional debe considerar ya que permite



incrementar la identidad organizacional de los colaboradores y esto genera efectos
significativos en el compromiso laboral (Hesar et al., 2018, p.172).

Dentro de la investigacion existe un aspecto importante que es la
identificacion del problema, el cual es representado mediante un incognito. Es por
ello que la formulacion del problema parte de una necesidad a fin de tener presente
la realidad del problema, de manera clara, y precisa que se quiere responder
durante el proceso de investigacion generando asi; la comprobacién de las
hipotesis, el interés del estudio, y el cumplimiento de los objetivos (Cabezas,
Andrade y Torres, 2018, pp.38-39). A partir de la fundamentacion tedrica, se planted
la formulacién del problema: El liderazgo transformacional, como método
alternativo, permite mejorar el desempefio laboral en las organizaciones.

Por su naturaleza, la investigacion necesita ajustarse a las condiciones que
la ciencia propugna en la filosofia positivista, para ello debe acercarse a una postura
tedrica demostrable. Ante esto, el motivo principal de la justificacién es entender el
por qué, y para qué de la investigacion realizada, reflejando las razones, cuyo
propasito es el manifestar las ideas u opiniones del investigador a fin de demostrar
la conveniencia, y beneficios que conlleva el estudio (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 40).

La justificacidn teorica, estd conformada por aquellas teorias que sirven de
soporte en la investigacion, asi como también demuesta el proposito del estudio
(Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero y Casana, 2019, pp.36-37). Respecto a lo
seflalado, el proyecto de investigacion tiene como enfoque el desarrollo y
explicacion de la variable de estudio causal a fin de respaldar los conocimientos
adquiridos para proceder al andlisis de argumentos o teorias planteadas. En este
sentido, se debe entender la importancia del perfil de un lider transformacional para
el buen desempefio laboral en las organizaciones, ya que conforme pasaban los
afios se logro identificar la existencia de diferentes formas de liderar (Alvarez, Lila
y Castillo, 2012, pp.548-549), muchos han intentado desarrollar ese perfil pero no
lo han conseguido, es donde se preguntan si el lider se nace o se hace, la respuesta
estd en el estudio donde se recopildé toda una relacién de articulos indexados
histdéricos, donde miles de investigadores han podido demostrar que para ser un
buen lider se toma tiempo y esfuerzo (Nam & Park, 2019, p.151). Es por ello que el

desarrollo del proyecto fortalece los estudios historicos para darle un sentido y



amplitud de la esencia metodologica, apoyando a las teorias del liderazgo
transformacional por medio del andlisis de los resultados llevandolos a responder
el suspenso que se tiene en la actualidad. Asimismo, se pretende incentivar a seguir
con la investigacion de la variable liderazgo transformacional en efecto o
consecuencia al desempefio laboral, para dar respuesta a los futuros estudios.

En cuanto a la justificacion metodoldgica, es el porqué de la eleccion del
conjunto de métodos de investigacion a fin de demostrar el resultado, y el porqué
de la investigacién en base a argumentos y/o evidencias (Carhuancho, et al., 2019,
p.37). Ante lo mencionado, se tomo en consideracion diversos articulos cientificos
indexados que estudian el liderazgo transformacional y el desempefio laboral, esto
permite realizar una investigacion rigurosa con un minimo de sesgo a traves de la
discriminacion y criterios de elegibilidad; es decir, clasifican y profundizan los
conceptos de las dimensiones del liderazgo transformacional mediante distintos
articulos que describen y respaldan la teoria. Es por ello, que se sugiere a los
futuros investigadores reemplazar la investigacion tradicional por la revision
sistematica direccionando al metaanalisis ya que esto permite obtener informacién
veraz, acerca de las variables investigadas (Koh, Lee & Joshi, 2018, p.640); (Botella
y Zamora, 2017, p.19).

Finalmente, la justificacion social trata sobre de qué manera impacta o afecta
a la sociedad, asi como también quien sera el grupo beneficiario en la investigacion,
y que alcance conlleva la justificacion en mencion (Hernandez, et al., 2014, p.40).
En relacion a la investigacion, es el estudio de informacion de revistas indexadas
gue favorecen el buen desempefio laboral en las organizaciones a través del lider
transformacional, permitiendo que el equipo humano desarrolle sus actividades
correctamente en un buen clima laboral (Kim & Vandenberghe, 2018, p.523); con
el fin de minimizar el estrés ocasionado por la mala gestién del responsable de la
organizacioén, logrando la satisfaccion laboral en cada uno de sus subordinados,
esto se consigue con la participacion de un lider transformacional, ya que prioriza
sus preferencias y actitudes ante cualquier circunstancia, asimismo aquel estilo de
liderar es conocido por ser empatico con su entorno, permitiendo conocer los
diversos problemas que tienen cada uno de los participantes (Zaman & Abbasi,

2020, p.191). En este sentido, si existe la presencia de un lider transformacional en



las empresas, posibilita mejorar el nivel de desempefio en cada uno de los
colaboradores.

Con respecto al objetivo de la investigacion surge de un estudio
determinado, el cual permite delimitar las metas alcanzables (Reyes, 2016, p.95);
es decir, es el motivo de la investigacion con el propdésito de aspirar a la revision
sistematica, se presenta en la investigacion mediante el inicio de un verbo de forma
infinitiva, relacionado con el problema y la hipotesis (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018,
p.98). Por lo tanto, se planted los siguientes objetivos.

Tabla 1

Planteamiento de objetivos

Orden Planteamiento

Objetivo 1 Las organizaciones que establecen el liderazgo transformacional como método alternativo,
mejora el desempefio laboral en las organizaciones.

Objetivo 1la Las organizaciones que establecen el liderazgo transformacional, mejoran el estimulo
intelectual favoreciendo al desempefio laboral.

Objetivo 1b Las organizaciones que establecen el liderazgo transformacional, mejoran la influencia
idealizada conllevando al buen desempefio laboral.

Objetivo 1c Las organizaciones que establecen el liderazgo transformacional, mejoran la consideracion
individualizada perfeccionando el desempefio laboral.

Objetivo 1d Las organizaciones que establecen el liderazgo transformacional, mejoran la motivacién

inspiradora direccionando a un 6ptimo desempefio laboral.




Il. MARCO TEORICO

Con respecto al desarrollo del segundo capitulo, se consideraron doce articulos
indexados plasmados en los estudios previos de la investigacion, donde se pudo
extraer informacion acerca de la variable principal relacionada al lideraz
transformacional ligada a la evaluacion del desempefio laboral en contextos
organizacionales, sefialando sus objetivos, metodologia aplicada en el estudio, las
conclusiones y recomendaciones para futuros trabajos en el estudio de la variable;
también, se profundizé las teorias de la variable mencionada, con la finalidad de
analizar sus conceptos y junto a ello, los factores que la componen.

Martinez, Salanova & Cruz (2020) presentan como objetivo examinar como
se relacionan las demandas emocionales y el liderazgo con el engagement en el
trabajo de los miembros del equipo. La metodologia aplicada fue cuantitativa, de
tipo aplicada y descriptivo correlacional. Concluyeron que la aplicacion del liderazgo
transformacional infiere positivamente en el compromiso de los trabajadores con un
coeficiente de correlacion del 0.42, el cual permite transmitir altas demandas
emocionales por la actividad que realizan; asimismo fomenta un entorno laboral
adecuado que ayude a potencializar los niveles de desempefio. Se recomienda a
los futuros investigadores que realicen estudios longitudinales para que asi, se vea
reflejado la posibilidad de incrementar del nivel de compromiso laboral de los
colaboradores y junto a ello facilitar el comportamiento del lider transformacional de
manera reciproca en el tiempo.

Monje, Abeal & Faifia (2019) consideraron como objetivo investigar el papel
mediador del empoderamiento estructural en la relacion positiva entre el liderazgo
transformacional y el compromiso laboral. La metodologia aplicada fue
investigacion cuantitativa, de disefio correlacional, no experimental. Concluyendo
qgue el liderazgo transformacional, afirma que juega un papel importante para la
creacion de condiciones de trabajo empoderadas con un con un coeficiente de
correlacion del 0.53, junto a ello, se promueve el alto nivel de compromiso laboral
En este sentido, los autores recomendaron a los investigadores futuros que deben
tener en consideracion las percepciones de los lideres para la recopilacion de datos
y asi mantener una informacion veridica y confiable para el estudio determinado;

asimismo, recomiendan abordar mas temas o0 aspectos que perjudican el



compromiso laboral con el fin de obtener un Optimo desempefio en los
colaboradores.

Prochazka, Gilova & Vaculik (2017) tuvieron como objetivo investigar si la
autoeficacia de los seguidores media la relaciobn entre un estilo de liderazgo
transformacional y el compromiso de los seguidores. La metodologia aplicada fue
cuantitativa, tipo aplicada y descriptivo correlacional. Por lo tanto, concluyeron que
la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso es fuerte
bajo un coeficiente de correlacion del 0.47; esto afecta directamente a tres de cuatro
formas de cambio del nivel de autoeficacia, dado por alguna experiencia previa que
el colaborador ha tenido con un lider. Es por ello, que recomendaron a las futuras
investigaciones disminuir el nivel de sesgo para asi tener una informacion mas
confiable; por consiguiente, recomendaron medir el compromiso laboral y el
liderazgo transformacional bajo la observacion de un personal altamente
capacitado o adjuntar evaluaciones de mas colaboradores. Asimismo, se
recomienda trabajar con muestras mas heterogéneas o con poblaciones que
tengan menor edad y un menor nivel educativo para asi obtener resultados mas
generales.

Espinoza, Molero & Fuster (2015) sefialaron como objetivo general la
relacion del liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral, y analizar el
papel mediador de la identificacion con el grupo y el Work engagement. La
metodologia aplicada fue cuantitativo, descriptivo, correlacional. Teniendo como
conclusién el efecto positivo y significativo del 0.458, entre el liderazgo
transformacional y satisfaccidon, esto demuestra que los subordinados se sientan
altamente comprometidos e identificados con su grupo, permitiendo que sus
esfuerzos se conviertan en recompensas intrinsecas Se recomienda a los futuros
investigadores mejorar el disefio de intervenciones orientadas al bienestar y la
eficacia de las personas o grupos de las organizaciones.

Abdul, Shuhada, Aznam, Mohamad, Athirah & Toolib (2018) formularon
como objetivo explorar la relacion entre los estilos femeninos de liderazgo
transaccional y transformacional y el compromiso de los empleados entre los
empleados de las empresas vinculadas al gobierno (GLC) en Malasia. La
metodologia aplicada fue cuantitativo, descriptivo correlacional. Los autores

concluyeron que existe una relacion favorable entre el liderazgo transformacional y



transaccional junto al compromiso de los empleados, representado bajo un
coeficiente de correlacion del 0.812, siendo resaltante el buen trato que el lider
transformacional practica, presta atencion a las necesidades de sus colaboradores,
entre otros, permitiendo asi incrementar el compromiso de los mismos. Se
recomienda a los futuros investigadores que amplien el tamafio de su muestro con
la finalidad de abarcar todos los sectores de Malasia para obtener una correcta
comparacion de los resultados.

Cansoy (2020) sefialaron como objetivo examinar la relacion entre el
liderazgo transformacional de los directores de escuela y la eficacia colectiva de los
maestros con base en las opiniones de los maestros. La metodologia aplicada fue
cuantitativo, descriptivo correlacional. En el estudio se concluyé que el lider
transformacional promueve la confianza en cada uno de los colaboradores con un
coeficiente de correlacion del 0.47, el cual transmite su apoyo a los mismos ante
cualquier circunstancia, permitiendo asi aumentar el nivel de desempefio o
compromiso laboral. Se sugiere a los investigadores poner énfasis al estudio del
liderazgo transformacional en el sector educativo, con el fin de fomentar un clima
escolar positivo para que los estudiantes logren resultados de aprendizaje; por otro
lado, se recomienda que los estudios estén respaldados por antecedentes y se
pueda evaluar los efectos de las dimensiones colectivas de liderazgo transformador
con diferentes modelos de regresion.

Perilla y Gomez (2017) definieron como objetivo general analizar la relacién
entre liderazgo transformacional e indicadores de bienestar y malestar de
empleados de paises en desarrollo, asi como la mediacion de la confianza en el
lider. La metodologia aplicada fue cuantitativa, de corte transversal correlacional.
Tuvieron como conclusibn que los estudios sefialan que el liderazgo
transformacional demostr6 una dependencia efectiva con la satisfaccion laboral,
respaldado por el coeficiente de correlaciéon del 0.54; asimismo, demostraron que
mientras exista un lider transformacional en las organizaciones permitira minimizar
el malestar psicologico que se presentan comunmente en los colaboradores y esto
conlleva a maximizar la satisfaccién laboral, ya que este estilo de liderazgo se
caracteriza por preocuparse en las necesidades de los colaboradores, escuchando
sus exigencias y toma en cuenta cada una de las decisiones. Recomendaron a los

futuros investigadores que apliquen disefios longitudinales para sus estudios ya que
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les permitird obtener conclusiones mucho mas precisas acerca de los objetivos o
alcances planteados; asimismo, se recomienda ampliar las definiciones del
liderazgo transformacional para abordar diversos aspectos que posibiliten un
estudio més concreto del mismo.

Kyoung & Park (2019) plantearon como objetivo examinar como la cultura
de aprendizaje organizacional, la inteligencia cultural (CQ) y el liderazgo
transformacional influyen en el desempefio laboral. La metodologia aplicada fue
cuantitativa, de estadistica descriptiva y correlacional. Concluyen que el estudio
demuestra que los lideres transformacionales pueden desempefiar un papel
importante en la mejora del desempefio de los empleados dentro de las
organizaciones con una correlacion del 0.43, lo mencionado esta respaldado por el
hallazgo donde se indica que las organizaciones pueden apoyarse de los lideres
transformacionales como modelos a seguir, aclarar expectativas, proporcionar
atencion y promover nuevos conocimientos y perspectivas entre los empleados. Se
sugiere a los futuros investigadores aplicar el estudio en una poblacion mas amplia
de individuos, ya que muchos de ellos son limitados y ocasionan sesgo en los
estudios, asimismo deberan de comparar hallazgos con investigaciones publicadas
en bases confiables para explorar como los gerentes pueden interactuar con los
subordinados, finalmente los investigadores podran recopilar datos mas especificos
en investigaciones con enfoques de métodos cuantitativos o mixtos para comprobar
la relacion entre los empleados y sus supervisores inmediato.

Baek-Kyoo & Kyoung-ah (2019) establecieron como objetivo general
examinar antecedentes potenciales de satisfaccion profesional, como liderazgo
transformacional, orientacion a objetivos de aprendizaje y empoderamiento
psicolégico en las organizaciones del sector publico en Corea del Sur. La
metodologia aplicada fue cuantitativa, de estadistica descriptiva y correlacional.
Asimismo, tuvieron como conclusién que el liderazgo transformacional afecta
directamente a la satisfaccion profesional en un 0.38; ya que los colaboradores
manifestaron que la presencia de un lider transformacional posibilita tener un grato
ambiente laboral entre los mismos; asi como también, incentiva el desempefio,
logrando el cumplimiento de los objetivos organizacionales establecidos.
Recomendaron a los futuros investigadores que utilicen distintos marcos de tiempo

o estudios longitudinales al momento de recopilar los datos; adicionalmente a ello,
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que no solo apliqguen una investigacion cuantitativa, sino también cualitativa o
método mixto para un mayor alcance del estudio.

Martins, Costa & Costa (2018) seleccionaron como objetivo investigar la
influencia de los factores contextuales organizacionales y las caracteristicas
individuales en la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral. La metodologia aplicada fue cuantitativa, de estadistica descriptiva y
correlacional. Se concluye que el analisis del estudio confirmd la asociacién positiva
del 0.42, entre el liderazgo transformacional atribuido por el subordinado a su
supervisor y su satisfaccion laboral. Los resultados que observamos contribuyen a
los estudios sobre liderazgo transformacional y su impacto en las organizaciones al
sefalar que dicho comportamiento se asocia con actitudes positivas en los
empleados, aun cuando se considera su estado inherente respecto a la afectividad
negativa y positiva, lo que refuerza la importancia de desarrollar competencias
transformacionales. Se recomienda que los nuevos estudios aborden los siguientes
factores; tales como, desempefio de los empleados y cultura organizacional en
relacion al liderazgo transformador en empresas publicas y particularmente en
brasilefias, a través de encuestas y con una poblacion bastante grande.

Jisuvei, Weng & Xu (2019) formularon como objetivo general examinar los
roles moderadores del compromiso ocupacional y liderazgo transformacional. La
metodologia aplicada fue cuantitativa, de estadistica descriptiva y correlacional.
Tuvieron como conclusién que el compromiso organizacional y consecuentemente
el desempefio laboral se incrementa siempre y cuando las organizaciones empleen
un estilo de liderazgo transformacional, esto es respaldado por el coeficiente de
correlacién del 0.50, cuya funcién sea supervisar a los equipos de trabajo para asi
mantenerlos motivados y unan todas las opiniones de los colaboradores para que
formen parte de las tomas de decisiones, permitiendo a que los mismos, se sientan
mas identificados con la empresa y sepan que sus puntos de vista son importantes
para el bienestar de la entidad. Finalmente, recomendaron a los futuros
investigadores que estudien las otras formas del comprosimo; asi como también,
analizar el papel mediador de las percepciones del desempefio laboral y recopilar
datos de varias empresas para asi obtener una informacion mas amplia y confiable.

Solomon & Zhou (2018) consideraron como objetivo examinar la relacion

entre liderazgo transformacional y eficacia colectiva. La metodologia aplicada fue
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cuantitativa y analisis regresional. Concluyen que los comportamientos de los
lideres transformacionales posibilitan mejorar la eficacia colectiva de los
colaboradores en un 0.65 de coeficiente de correlacion; es por ello, que los lideres
actuales que forman parte de la empresa, deben aplicar este estilo de liderazgo
para impulsar la eficacia del talento. Por otro lado, recomendaron a las futuras
investigaciones que empleen estudios con datos longitudinales para obtener
informacion mas precisa y extensa para el posterior andlisis e interpretacion de los
mMismos.

Para respaldar las definiciones de la variable en estudio, se recopil6 distintas
teorias plasmadas en articulos indexados, el cual permite reunir un conjunto de
conceptos y puntos de vista a fin de profundizar el enfoque que se desea investigar;
por esta razon, se consideraron evidencias exploratorias para sustentar las teorias
(Sanchez, Reyes y Mejia, 2018, p.43).

Respecto a las organizaciones, actualmente se encuentran en un mercado
competitivo, ya que una efectiva gestidén conlleva alcanzar objetivos planteados vy,
esto les permite conseguir una ventaja ante la competencia, incentivando la
innovacion entre los individuos que conforman la empresa e impulsando el rol del
lider como pieza esencial en toda organizacion. El término del lider inicié en el siglo
XX, desde ese periodo, diversos investigadores no encuentran una definicion
especifica debido a la complejidad de la variable, cuando esté sujeta a un contexto
(Nader y Castro, 2010, p.229); bajo lo mencionado, el liderazgo ha demostrado un
impacto relevante en las organizaciones publicas y privadas, en relacion con el
desemperio laboral. En este sentido, el lider consigue que sus seguidores logren
sus objetivos, ya sea contando con la compafiia de él o lo realicen individualmente
por él; por lo tanto, el lider tiene que ser capaz de enfrentar adecuadamente las
barreras o brechas que se presenten durante su gestion (Rodriguez, Pedraja y
Ganga, 2017, pp.130-131).

A raiz del estudio del liderazgo, Bass (1985) estipuldo el concepto del
liderazgo transformacional a nivel empresarial, relacionandolo con el desempeiio
laboral; donde interpreta que los lideres transformacionales se caracterizan por
motivar e inspirar a sus subordinados para conseguir resultados maravillosos
(citado en Brown, Brown & Nandekar, 2019, p.12); se conoce que este estilo de

liderazgo influye positivamente en el incremento del compromiso, autoeficacia y
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motivacion de los empleados, como también los incentiva a tener un enfoque
visionario para satisfacer las necesidades de los mismos (Bashir, Haider & Akhtar,
2019, p.1798).

En la actualidad, el lider transformacional es uno de los temas mas
investigados ya que posibilita el establecimiento de objetivos retadores para los
colaboradores (Rodriguez, Pedrajay Ganga, 2017, p.132); asimismo, este estilo se
direcciona a la actitud de los intereses colectivos de los empleados; consiguiendo
analizar la psicologia para obtener la satisfaccion de las necesidades laborales, es
por ello que las investigaciones manifiestan la relacién existente entre el liderazgo
transformacional y el desempefio del equipo de trabajo (Olvera, Llorens, Acosta y
Salanova, 2017, p.366); este ultimo ha demostrado cientificamente la influencia
relevante para conseguir un modelo exitoso del liderazgo transformacional (Godoy
y Breso, 2013).

Segun estudios, el lider influye positivamente en el ambiente de trabajo; por
lo tanto, se demuestra que a raiz del conjunto de los estilos de liderazgo
investigados, el lider transformacional es aquel que posee una estrecha relacion
con los subordinados ya que incrementa y mejora el compromiso laboral de los
mismos, prevaleciendo el sentido de empatia con el fin de aminorar la sobre carga
emocional y angustia mental para mantener un Optimo desempefio; en otras
palabras, el liderazgo transformacional controla el efecto de la agrupacion de
emociones en el trabajo (Martinez, Salanova & Cruz, 2020, pp.91-92); (Nielsen,
Boye, Holten, Jacobsen & Andersen, 2019, pp.415-416).

El liderazgo transformacional estd compuesto por distintos factores que lo
caracteriza, siendo la influencia idealizada una de ellas, donde el lider es
carismatico, respetado y admirado por los colaboradores, con la finalidad de
ganarse su confianza y aumentar el nivel de desempefio en la organizacion
(Rodriguez, Pedraja y Ganga, 2017, p.132); de igual forma, apoyan la seguridad
psicolégica mediante comportamientos que prevalecen la ética (Prochazka, Gilova
& Vaculik, 2017, p.25); asimismo, consigue que sus colaboradores se sientan
altamente identificados por la misién y objetivos determinados, dichos trabajadores
empiezan a demostrar un alto nivel de compromiso, los equipos se convierten mas
cohesivos lo que permite incrementar el desempefio (Paez, Rincon, Astudillo y

Bohorquez, 2014, p.28); esto posibilita a que los colaboradores fortalezcan su grado
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de admiracion hacia el lider, por el mismo hecho que transmite seguridad al
enfrentar los problemas y definir soluciones (Hesar, Seyed, Ghalei & Ghalavandi,
2019, p.161).

Ante esto, el lider transformacional que cumpla con el factor de la influencia
idealizada, permite que las organizaciones tengan un plan asignado de actividades
enfocadas a las necesidades y competencias de los seguidores para fortalecer el
clima laboral, el cual posibilita a los seguidores, desarrollar sus funciones
estimulando progresivamente sus capacidades intelectuales en el trabajo; en
relacion a ello, si el lider transmite seguridad a los subordinados facilita que posean
una alta pro actividad e identificacion, el cual surge desde los valores, creencias y
objetivos establecidos por el LT para la firmeza en la toma de decisiones (Langat,
Linge, y Sikalieh, 2019, p.267; Gyanchandani, 2017, pp.31-32).

Respecto al siguiente factor, motivacion inspiradora, es un indicador de
crecimiento en el desempefio, el cual se consigue a través de la inspiracion
transmitida por el lider con el propdsito de que sus seguidores muestren interés por
alcanzar el objetivo atractivo, mediante la explicacién de la razén esencial y
esperanza reflejado en una imagen potencializada para la mejora continua del
desemperio laboral (Gyanchandani, 2017, pp.31-32); adicionalmente a ello, el lider
promueve optimismo en cada uno de los colaboradores acerca de las metas
futuras, brindando un valor primordial en el desarrollo del trabajo, como también
incentiva el compromiso a la construccion de su propia visiéon (Hesar, et al., 2019,
p.161); (Rodriguez, Pedraja y Ganga, 2017, p.132); asimismo, el lider es capaz de
mantener una idea 0 pensamientos positivos a través de una comunicacion
entusiasta, apasionada y empéatica para generar altas expectativas e incentivar al
reto (Martinez, et al., 2020, p.108); (Cuadra y Veloso, 2007, p. 45). En relacién a
ello, la motivacion inspiradora cumple un papel muy importante en la organizacion
ya que la aplicacion de la misma va a permitir que los colaboradores mantengan un
perfil optimista y determinada en el cumplimiento de los objetivos, asi como también
el lider establecerd y comunicara una vision retadora que pueda ser acatada por
todos los seguidores impulsando su desempefio y/o compromiso laboral, a su vez
el desarrollo de una confianza horizontal permite al lider incentivar al equipo a

luchar por una vision compartida teniendo como resultado un alto nivel de
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desempeiio (Lopez, Hincapié y Zuluaga, 2017, pp.8-9), (Gyanchandani, 2017,
p.38).

A su vez, el estimulo intelectual promueve la creatividad en sus seguidores
para enfrentar y superar dificultades en el camino hacia sus objetivos (Hesar, et al.,
2019, p.161); ademas, el lider solicita a que los colaboradores planteen ideas
innovadoras junto a soluciones que ayuden a fortalecer su pensamiento critico
(Gyanchandani, 2017, pp.31-32); por otro lado, el lider busca que los subordinados
superen la idea de solucionar un problema de manera tradicional para que asi
maximicen su intelecto de forma ingeniosa y se vea reflejado en el 6ptimo
desemperio laboral (Abbas, Waheed & Naveed, 2012, p.19); (Rodriguez, Pedraja y
Ganga, 2017, p.132); es asi como los lideres impulsan el sentido de perseverancia
para enfrentar problemas, junto a sus subordinados, a través de la capacidad de
promover los pensamientos légicos y racionales, sin importar los riesgos que esto
conlleva. En este sentido, se ha demostrado que el estimulo intelectual es uno de
los factores con mayor influencia debido a que el lider, a través de esta capacidad,
promueve la apertura mental y memoria colectiva, en relacion a nuevos
conocimientos para absolver, de forma racional, y enfrentar los problemas de
distintas maneras. Asimismo, el lider estimula que los seguidores trabajen en la
implementacion de ideas y opiniones innovadoras, favoreciendo a la comunicacién
y cohesion del equipo para que los conocimientos adquiridos sean eficientemente
retenidos por cada uno de ellos y a su vez este aprendizaje se vea reflejado en su
desempefio (Godoy y Breso, 2013, p.60); (Cuadra y Veloso, 2007, p.45);
(Prochazka, Gilova & Vaculik, 2017, p.25).

Por ultimo, se encuentra la consideracion individualizada, donde el lider tiene
la habilidad de priorizar las necesidades de cada uno de sus trabajadores. Esto
permite brindar oportunidades para el crecimiento personal, consiguiendo
desarrollar doble funcién; motivar a sus seguidores, y convertirlos en lideres (Paez,
et al., 2014, p.29); asimismo, el lider es el mentor que orienta, estimula y apoya a
su equipo de manera individual, prevaleciendo asi el desempefio entre los mismos,
esto conlleva a fortalecer la relacién interpersonal (Rodriguez, Pedraja y Ganga,
2017, p.132); el cual sirve para lograr satisfacer las necesidades ideales de sus
seguidores (Gyanchandani, 2017, pp.31-32); conforme a ello, se observa como el
lider analiza y presta atencion a las diferentes personalidades de los subordinados,
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preocupandose en el desarrollo o crecimiento profesional de los mismos (Hesar, et
al., 2019, p.161; Prochazka, Gilova & Vaculik, 2017, p.25); es por ello, que se ha
demostrado que la consideracion individualizada permite prevalecer un contacto
directo entre el colaborador y el lider generando un vinculo personalizado para
reforzar la relacion e iniciativa fructifera que conlleva a potencializar las fortalezas
de cada seguidor incentivando el desempefio (Martinez, Salanova & Cruz, 2020,
pp.91-92).

Ante lo mencionado, los estudios han evidenciado que el desarrollo de los
cuatro factores que componen al liderazgo transformacional; tales como, influencia
idealizada, motivacién inspiradora, estimulo intelectual y consideracion
individualizada, conlleva a la satisfaccién y compromiso laboral (Gyanchandani,
2017, p.38).
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Il. METODOLOGIA

En el resumen del tercer capitulo, se definio el tipo y enfoque de investigacion,
luego se desarroll6 de manera clara los procesos y/o filtros utilizados en la
investigacion sistematica para obtener un minimo riesgo de sesgo; estructurado en
tablas y figuras que permitio discriminar los articulos de inclusion y exclusion para
el estudio. Finalmente, se dio mencidn de los aspectos éticos que aportan un valor
a la investigacion a través de la responsabilidad ética.

3.1. Tipoy enfoque de investigacion

Las revisiones sistematizadas permiten realizar un trabajo riguroso, esta
compuesta por dos elementos fundamentales; los cuales son, las investigaciones
obtenidas para su evaluacion y su posterior interpretacion de los resultados, donde
Su proceso se caracteriza por ser fiable y transparente (Codina, 2018, p.6). En este
sentido, la investigacién es una revision sistematizada debido a que se trabaja
metodoldgicamente con evidencias empiricas y resultados estadisticos, el cual se
comprueba a través del metaandlisis, esta se define como un método de analisis
con enfoque cuantitativo de revisiones cientificas, con el fin de responder a una
pregunta especifica, logrando ser preciso, objetivo y transparente (Botella y
Zamora, 2017, p.20).

3.2. Protocolo y registro

El protocolo es un registro de interés y método previsto antes de conocer los
resultados de las revistas, el cual ayuda a los investigadores a entender y utilizar
los criterios de elegibilidad de la revision para responder a la pregunta de interés
establecida; asimismo, beneficia evaluar y juzgar si el articulo cumple con los
criterios y objetivos originales. El invertir tiempo en el cumplimento de los criterios
ayuda a minimizar el potencial de sesgos (Higgins y Thomas, 2020, p.24).

Es por ello, que para desarrollar el protocolo y registro del estudio se
considero tres bases de datos confiables; Ebsco, ProQuest y Scopus, donde se
realizé la busqueda de articulos indexados a través de palabras claves, en inglés y
espafiol, con el fin de recopilar una cantidad exquisita de revistas cientificas,
publicadas a partir el afio 2000 hasta el afio 2020, que contengan informacion

necesaria para el estudio.
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Tabla 2

Protocolo y registro

Base de

datos Resultados Busqueda de palabras claves y otros filtros aplicados

Ebsco 11 428 (TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Liderazgo") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Mentor") o
TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Guia") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Gerente") o TITULO-
RESUMEN-CLAVE ("Visionario) y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Liderazgo transformacional")
0 TITULO-RESUMEN-CLAVE ("LT") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("lider carismatico") o
TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Lider creativo") y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Factores del
liderazgo") y TITULO-RESUMEN-CLAVE (“Influencia idealizada") y TITULO-RESUMEN-
CLAVE ("Motivaciéon inspiradora”) y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Consideracion
individualizada") y TITULO-RESUMEN-CLAVE (“Estimulo intelectual”) y ANO>2000 y ANO

<2020 y LENGUAJE (“Inglés","Espafiol”))

ProQuest 21985 (TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Liderazgo") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Consejero") o
TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Jefe") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Idealista”) y TITULO-
RESUMEN-CLAVE ("Comportamiento del lider") y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Liderazgo
transformacional”) o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("LT") o TITULO-RESUMEN-CLAVE
("empético”) o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Considerado") o TITULO-RESUMEN-CLAVE
("Cohesivo") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Lider comunicativo") y TITULO-RESUMEN-
CLAVE ("Factores del liderazgo") y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Influencia idealizada") y
TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Motivacion inspiradora”) y TITULO-RESUMEN-CLAVE (“Lineas
de comunicacién abierta”) y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Estimulo intelectual”) y TITULO-
RESUMEN-CLAVE ("Seguridad”’) y ANO>2000 y ANO <2020 y LENGUAJE

("Inglés","Espafiol"))

Scopus 6 155 (TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Liderazgo") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Lider") o TITULO-
RESUMEN-CLAVE ("Caudillo”) o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Maestro”) o TITULO-
RESUMEN-CLAVE ("Cabecilla") y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Liderazgo transformacional”)
0 TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Lider transformacional”) oTITULO-RESUMEN-CLAVE
("Transformador") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Lider inspirador") o TITULO-RESUMEN-
CLAVE ("Lider pasionario") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Dindmico") o TITULO-RESUMEN-
CLAVE ("Considerado") o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Cambiador") o TITULO-RESUMEN-
CLAVE ("Influyente™) o TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Identificador") y TITULO-RESUMEN-
CLAVE ("Factores del liderazgo") y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Influencia idealizada") y
TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Motivacién inspiracional”) y TITULO-RESUMEN-CLAVE
("Consideracion individual") y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Cambio de conciencia") y TITULO-
RESUMEN-CLAVE ("Creatividad”) y TITULO-RESUMEN-CLAVE ("Innovacién”) y ANO>2000

y ANO <2020 y LENGUAJE ("Inglés","Espafiol"))

3.3. Criterios de elegibilidad
Los criterios de elegibilidad son las caracteristicas que se considera en la busqueda
y seleccion de revistas, es por ello que los investigadores tienen que explicar y
determinar los criterios a utilizar para concluir que estudios se incluyen en la
revision, desarrollarlo ayudara a los cientificos a comprender y reconocer el por qué
no se incluyeron articulos aleatoriamente, por esta razon deben describir los
criterios de elegibilidad utilizados en el estudio. (Higgins y Thomas, 2020, p.29).
Por lo tanto se detallara el procedimiento de elegibilidad utilizado; titulo, se
busco los articulos mediante palabras claves y se observo si el contenido tenia
informacion semejante a la esencia del estudio; afio, se identifico el periodo de
publicacién dentro del afio 2000 al 2020 para el desarrollo del metaanalisis, texto
en idioma inglés; se tomd en cuenta la mayoria de articulos que contenga
informacion en inglés para el cumplimento de la guia de productos observables,

muestra y coeficiente de correlacion; se revisé de manera minuciosa los resultados
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estadisticos de cada articulo, es decir, el Rho de Spearman o Pearson. Finalmente,
gracias a lo mencionado se pudo elegir articulos indexados que aportan de forma
correcta a la investigacion.

Tabla 3

Lista de palabras claves

Lista de palabras claves

Cabecilla Creatividad Influyente Liderazgo transformacional
Lineas de comunicacién

Cambiador Dindmico Innovacién abierta

Cambio de conciencia Empético Jefe LT

Caudillo Estimulo intelectual Lider carismatico Maestro

Factores del

Cohesivo liderazgo Lider comunicativo Mentor

Comportamiento del lider Gerente Lider creativo Motivacién inspiracional

Consejero Guia Lider inspirador Motivacién inspiradora

Consideracién individual Idealista Lider pasionario Seguridad

Consideracion Lider

individualizada Identificador transformacional Transformador

Considerado Influencia idealizada Liderazgo Visionario

3.4. Fuentes de informacion

Son aquellos articulos publicados, registro de ensayos, protocolo e informe de
estudios clinicos, que se utiliza para valorar el riesgo de sesgo, la fuente mas
confiable y valiosa son los articulos publicados, ya que son revisadas por editores
y especialistas para determinar si la revista cumple con los criterios de métodos
indicados por los investigadores de manera transparente, con el fin de minimizar el
nivel de sesgo en los articulos. (Higgins y Thomas, 2020, p.252).

Por esta razon, para recaudar informacion veraz y confiable se tomé en
cuenta las bases de datos como; ProQuest, Ebsco y Scopus donde se recopil6 69
articulos, hasta el dia 16 de octubre del 2020. Asimismo, se tuvo que identificar y
extraer informacion de los autores, palabras claves, periodo y las caracteristicas de
poblacion.
3.5.Busqueda
La bUsqueda es un proceso extenso de seleccidén en la base de datos, utilizado
para reducir el riesgo de sesgo e identificar la mayor cantidad de evidencia selectas
posibles, asimismo es importante que la accion de busqueda debe priorizar los
criterios de elegibilidad. (Higgins y Thomas, 2020, p.127).

En este sentido, para proceder con la busqueda y recopilacion de los

articulos cientificos se considerd los criterios de elegibilidad, donde se recaudo6
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39,568 articulos de tres fuentes de datos; asimismo se filtré 39,328 articulos
excluidos, motivo que no son textos completos y no tienen resultados estadisticos
para la investigacion; adicionalmente a ello, no se encuentran dentro del rango del
periodo considerado. Con respecto al filtro de inclusion se clasificé 240 articulos
cientificos cuantitativos, seguidamente se identific6 22 articulos duplicados que
contienen informacion similar o igual a los demas y 64 articulos como resumen, el
cual aportaréan al estudio porque contienen informacion estadistica y su esencia es
semejante al estudio.

Tabla 4

Resultados del filtro semi-automatico y comprobacién manual

- Semi-automatico Comprobaciéon manual
Fuente Original — — -
Exclusion Inclusién Duplicados Resumen
Ebsco 11 428 articulos 11 308 articulos 120 articulos 12 articulos 41 articulos
ProQuest 21 985 articulos 21 895 articulos 90 articulos 10 articulos 16 articulos
Scopus 6 155 articulos 6 125 articulos 30 articulos 0 articulos 7 articulos
Total 3 968 articulos 3928 articulos 240 articulos 22 articulos 64 articulos

3.6. Seleccion de los estudios

Se determina seleccion de estudios a los informes que se incluyen en la revision
sistematica por medio del cumplimento de los criterios de elegibilidad, por
naturaleza este proceso es laborioso y lento de realizar, es por ello que se debe de
contar con dos opiniones para identificar que articulo es elegible para su inclusion,
con el fin de reducir el sesgo. (Higgins y Thomas, 2020, pp.152, 153).

En este punto se realizd una seleccidbn manual estrictamente, considerando
los criterios, donde se incluy6é 34 articulos indizados, ya que tienen resultados
estadisticos e informacion relevante en la esencia del estudio que servira como
aporte al desarrollo de la revisién sistematica con la intencion de direccionar al

metaanalisis.
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Tabla 5

Articulos incluidos en el estudio

Codigo Autores Titulo
A1 Rodriguez, Pedraja y Ganga (2017) Relacion entre los estilos de liderazgo y el desemperfio de los equipos de direccion intermedia: Chile
A5  Martinez, Salanova & Cruz (2020)  Efectos transversales del liderazgo transformacional en el compromiso laboral en trabajos de servicio
A6 Golden & Shriner (2017) Examinar las relaciones entre el liderazgo transformacional y el desempefio creativo de los empleados: los
efectos del moderador de Cultura organizacional
A7 Cuadra & Veloso (2010) Srz‘ad:i Zd:ds;npjmsmn como variable moderadora de la relacion entre liderazgo, satisfaccion, motivacion y clima
A8 ‘(Jggfg) Zaman,Siddiqui & Kashit Influencia de los factores de liderazgo transformacional en el éxito del proyecto
A0 Monje,Abeal & Faina (2020) tlsdti:gtzugrgl transformacional y compromiso laboral: exploracion del papel mediador del empoderamiento
A1 Asgari,Mezginejad & Taherpour El papel de los estilos de liderazgo en el comportamiento de ciudadania organizacional a través de la
(2020) mediacion del apoyo organizacional percibido y la satisfaccion laboral
A15  Prochazka, Gilova & Vaculik (2017)  La relacion entre liderazgo transformacional y compromiso: la autoeficacia como mediador
A16  Martins, Rua & Costa (2015) \e/flggtli)lanrq :L:;ddtzrfzgoé'lt;ansformamonal y la confianza organizacional: ; tiene el compromiso organizacional un
A17  Espinoza, Molero & Fuster (2015) Liderazgo transformacional y satisfaccién laboral de los policias (carabineros) en Chile: los efectos mediadores
P ' de la identificacion grupal y el compromiso laboral
A18  Godoy & Bresé (2013) geEgleidO(?Iesv liderazgo  transformacional ~ determinante en la  motivacion intrinseca de los
A19 Abdul, Shuhada, Aznam, Mohamad, Una investigacion empirica de la relacion entre los estilos de liderazgo femenino transformacional y
Athirah & Norhidayah (2018) transaccional y el compromiso de los empleados
A20  Cuadra & Veloso (2007) Liderazgo, clima y satisfaccion laboral en las organizaciones
A21  Koh, Lee & Joshi (2018) Liderazgo transformacional y creatividad: una revision metaanalitica e identificacion de un modelo integrado
A27  Bohlooli, Montazer & Adel (2019) Investigar el efecto del liderazgo transformacional en el desempefio comunicativo de los empleados
A30  Zaman & Abbasi (2020) Vinculando el liderazgo transformacional y la conducta de aprendizaje individual
A33  Cansoy (2020) Liderazgo escolar transformacional: predictor de la eficacia colectiva del maestro
A36  Kim & Shin (2019) Comportamientos de liderazgo transformacional, proceso de empoderamiento y compromiso organizacional
A37  Algatawenh (2018) Estilo de liderazgo transformacional y su relacién con la gestién del cambio
A38  Almas, Chacon & Pérez (2020) Efectos directos e indirectos del liderazgo transformacional en la intencién de los voluntarios de permanecer
’ en organizaciones sin fines de lucro
. . Relacion del estilo de liderazgo transformacional con la salud y el bienestar del empleado: el rol mediador de
A39  Perillay Gémez (2017) la confianza en el lider ? ! P
MO Akmal & Zia (2020) Impacto del liderazgo transformacional y el empoderamiento psicoldgico en el trabajo significativo, efecto
moderador de la cultura organizacional
M5 Salari & Nastiezaie (2020) I;:\n gzlﬁglgrg ::itzraecﬁ)lnlécierazgo transformacional y la intimidad organizacional con el papel mediador de la
M6 Akmal, Sajid & Muhammad (2019) Sfeezlcég nT;rglr?q(ij:c: gfg Iaan;l;tgicéi;elrmmamon de los empleados en la relacion entre el liderazgo transformacional
A48 Nielsen, Boye, Holten, Jacobsen &  ;Son compatibles los tipos de liderazgo transformacional y transaccional? Un estudio de dos ondas sobre la
Andersen (2019) motivacién de los empleados
A49  Pradhan & Jena (2019) ﬁl{;::gg:g significativo explica la relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento laboral
A50  Kyoung & Park (2019) Factores que influyen en el desempefio laboral: inteligencia cultural y liderazgo transformacional
A51  BaekKyoo & Kyoung-ah (2019) Los efectos del liderazgo transformacional, la orientacion a objetivos de aprendizaje y el empoderamiento
Y young psicoldgico en la satisfaccién profesional
AS3  Martins, Costa & Costa (2018) Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral: evaluacion de la influencia de los factores contextuales
’ organizacionales y las caracteristicas individuales
AS4  Jisuvei, Weng & Xu (2019) Compromiso organizacional y desempefio laboral: Examinar los roles moderadores del compromiso
' 9 ocupacional y el liderazgo transformacional
AST  Kim & Vandenberghe (2018) Los roles moderadores de la interdependencia de tareas percibida y el tamafio del equipo en la relacién del
9 liderazgo transformacional con la identificacion del equipo: un anélisis dimensional
A58 Solomon & Zhou (2018) Las influencias del liderazgo transformacional en la eficacia colectiva: el papel moderador del apoyo
organizacional percibido
. Variacion transcultural de los efectos de los comportamientos de liderazgo transformacional en la identificacion
A5 Koveshnkov & Ehmrooth (2018) - E0t B equidores P 9
A64  Birasnav, Albufalasa & Bader (2013) El papel del liderazgo transformacional y los procesos de gestion del conocimiento en la prediccion de la

innovacion de productos y procesos: un estudio empirico desarrollado en el Reino de Bahrein
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3.7.Proceso de extraccion de datos

Es un proceso manual realizado a través de un formulario de recopilacion de datos
certificados que permite localizar e identificar los articulos que seran incluidos y
excluidos; donde se desarrollara un posterior analisis comparativo acerca de los datos
obtenidos; asimismo, este proceso debe ser elaborado con tiempo y cautela,
considerando el paso de semi-automatizacion para que asi sea mas eficiente y preciso
(Higgins & Thomas, 2020, pp.191-192).

Por lo tanto, para el desarrollo del formulario, en la etapa inicial se defini6 los
términos de basqueda, palabras claves, y la orientacion de la investigacion; en este
sentido, se procedid a la busqueda encontradas en articulos indizados en tres bases
de datos confiables; tales como, Scopus, ProQuest y Ebsco, donde se obtuvo 39, 568
revistas. Continuando con el proceso semi-automatico, dando una lista de posibles
documentos relevantes listos para su verificacion manual con una cantidad de 240
articulos, seguidamente se eliminé documentos duplicados filtrando una cantidad de
22 documentos; asimismo se continud con el proceso manual a través del primer filtro;
lectura de titulo en relacién a la variable x y resumen dando 69 articulos Unicos
potencialmente relevantes; para el segundo filtro manual, lectura de contenidos
tedricos y estadistico, se codificaron 64 articulos importantes; donde 34 fueron
articulos finalmente analizados en el tercer filtro manual; finalmente, en el cuarto filtro

manual, 12 articulos fueron relevantes para el metaanalisis.
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PROCESO RESULTADOS # DOCUMENTOS

Definicion del objetivo y esencia de
estudio, palabras clave, preguntas de | =————p Alcance de la revision
investigacion

v

Busqueda inicial de articulos indizados Documentos agregados (Scopus, 39. 568
de tres bases de datos confiables ProQuest y Ebsco) —> ,

!

Procesos  semiautomaticos  con Lista ~de posibles documentos 240
criterios de exclusién e inclusion —5| relevantes listos para su verificacion p
manual (cualitativo y cuantitativo)

v

Eliminar d t0s duplicad Lista de posibles documentos 29
iminar documentos duplicados »| relovantes )

Filtro manual 1: Analisis del titulo en Articulos potencialmente relevantes

relacion a la variable X y resumen — | (cualitativo y cuantitativo) — 69

!

Filtro manual 2: Lectura de contenidos Documentos relevantes para su N

tedricos y estadisticos > codificacion 64
Filtro manual 3: Analisis minucioso de . ) .

S 34

resultados estadisticos ——3 | Articulos finalmente analizados —_
Filtro manual 4: Decision de la seleccion D ¢ | i |
de contenidos  estadisticos  con fe—p omt:umg? 0s relevantes para e —_— 12
coeficiente de correlacion metaanalisis

Figura 1. Proceso de extraccién de datos
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3.8. Lista de datos
Es la relacion de conceptos de la variable y sus factores donde se extrae informacion
relevante de los estudios; asimismo, se debe de explicar si existe alguna contraccion
o modificacion a la variable principal; de igual forma, permite concientizar al
investigador la esencia del estudio, a través de aquellas teorias recopiladas por un
estricto proceso de riesgo de sesgo (Moraja y Cartes, 2015, p.328).

Por esta razoén, se definio la variable liderazgo transformacional y sus factores;
tales como, influencia idealizada, motivacion inspiradora, estimulo intelectual y
consideracion individualizada, las cuales fueron extraidas de un cumulo de articulos
relevantes para su posterior comparacion.

Tabla 6

Marco de la teoria del aprendizaje

Categorias Explicacion
Liderazgo Es bien reconocido en la literatura existente que el liderazgo transformacional mejora el compromiso de
transformacional los empleados con su organizacion. Al cerrar la brecha entre lider y seguidores, los lideres

transformacionales logran elevar el nivel de motivacion y autoeficacia. El liderazgo transformacional
impacta el compromiso organizacional de un individuo por su enfoque visionario, empoderando
subordinados y nutrir las necesidades de los seguidores (Bashir, Haider & Akhtar, 2019, p.1798)

Influencia idealizada Lainfluencia idealizada se preocupa por la capacidad del lider para aplicar influencia emocional y obtener
la consideracion de sus seguidores. Los lideres dan una influencia ideal cuando actian como buenos
ejemplos a través de la demostracion de una ética ejemplar. Este procedimiento de identificacion por
parte de los subordinados impulsa el disfraz de valores, creencias y objetivos sostenidos por el lider
(Langat, Linge y Sikalieh, 2019, p.267)

Motivacion La motivacién inspiradora suele ser compariera del carisma y se relaciona con un lider que marca

Inspiradora estandares mas altos, convirtiéndose asi en un indicador de crecimiento en la organizacién. Hace que
sus seguidores vean a su lider inspirador como alguien que muestra un interés entusiasta por desarrollar
la atencién y la comprensién de objetivos cominmente atractivos. Esto es estableciendo estandares
exclusivos, utilizando im4genes para centrar los esfuerzos y comunicando la razon esencial de manera
sencilla. El lider actia de manera confiable, hablando con esperanza sobre lo que esta por venir,
articulando una visiéon convincente para el futuro y brindando una imagen energizante del cambio
organizacional (Gyanchandani, 2017, pp.31-32)

Estimulo intelectual En la medida que los lideres transformacionales propician la creatividad e innovacion buscando
permanentemente superar la forma tradicional de hacer las cosas (Rodriguez, Pedraja y Ganga, 2017,

p.132)
Consideracion Grado que determina hasta qué punto el lider se preocupa por las necesidades individuales de cada uno
Individualizada de los seguidores y muestra su reaccion como formador o coach basado en el respeto y aprecio de cada

persona por su contribucion en un trabajo en equipo. Abordar estas necesidades individuales y aumentar
la atencion respetuosa por parte del lider es de hecho una necesidad para la autoevaluacion y la
autorrealizacion de los miembros del equipo y es una fuente de inspiracién en su camino hacia una mayor
prosperidad y crecimiento (Hesar, Seyed, Ghalei & Ghalavandi, 2019, p.16)

3.9. Riesgo de sesgo en los estudios individuales

En cuanto al desarrollo de la matriz de riesgo de sesgo se extrajo informacion del punto
de seleccion de estudio, el cual estd conformada por 34 articulos indexados
cuantitativos, escogidos por los criterios establecidos, donde se identific y clasificd
que autor refiere y/o define los factores de la variable estudiada; tales como, influencia

idealizada, motivacion inspiradora, estimulo intelectual y consideracion
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individualizada, en los articulos. Asimismo, se determind la muestra aplicada y la
consideracion de la variable consecuente por cada estudio. Finalmente, se realizé la
sumatoria de todos los factores identificados para la clasificacion de los objetivos
segun el orden de relevancia, dando como resultado, que el estimulo intelectual es el
mas importante de todos, siguiendo la influencia idealizada al igual que la

consideracion individualizada y, por ultimo, la motivacion inspiradora.
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Tabla 7

Riesgo de sesgo en los estudios individuales (orientacion del articulo)

Factores
Codigo Autor, aio Titulo Metodologia Muestra II. M.l ElL Cl. D.L.
Al Rodriguez, Pedraja y Ganga (2017) La relacién entre los estilos de liderazgo y el desempefio de los equipos de direccion intermedia: un estudio exploratorio desde Chile Cuantitativo 38 X X X X X
A5 Martinez, Salanova & Cruz (2020) iNuestro jefe es un buen jefe! Efectos transversales del liderazgo transformacional en el compromiso laboral en trabajos de servicio Cuantitativo 1079 X X X X X
A6 Golden & Shriner (2017) Examinar Ias' relgcmnes entre el liderazgo transformacional y el desempefio creativo de los empleados: los efectos del moderador de la Cuantitativo 147 X X X X
cultura organizacional
A7 Cuadra & Veloso (2010) Grado de supervisién como variable moderadora de la relacion entre liderazgo, satisfaccion, motivacion y clima organizacional Cuantitativo 149 X X
A8 Javed, Zaman,Siddiqui & Kashif (2019) Influencia de los factores de liderazgo transformacional en el éxito del proyecto Cuantitativo 125 X X X X
A10 Monje,Abeal & Faina (2020) Liderazgo transformacional y compromiso laboral: exploracion del papel mediador del empoderamiento estructural Cuantitativo 240 X X X X
A1 Asgari Mezginejad & Taherpour (2020) El pa_pel de los egtllos q’<e liderazgo en el comportamiento de ciudadania organizacional a través de la mediacion del apoyo organizacional Cuantitativo 250 X X X X
percibido y la satisfaccion laboral
A15 Prochazka, Gilova & Vaculik (2017) La relacién entre liderazgo transformacional y compromiso: la autoeficacia como mediador Cuantitativo 307 X X X X X
A16 Martins, Rua & Costa (2015) Vincular el liderazgo transformacional y la confianza organizacional: ¢ tiene el compromiso organizacional un efecto mediador en é1? Cuantitativo 58 X X X X X
A7 Espinoza, Molero & Fuster (2015) Ié;dg;ngrg r:]riz;r;slf:kr)r:;?onal y satisfaccion laboral de los policias (carabineros) en Chile: los efectos mediadores de la identificacion grupal y Cuantitativo 985 X X X X X
A18 Godoy & Breso (2013) ¢+ Es el liderazgo transformacional determinante en la motivacion intrinseca de los seguidores? Cuantitativo 575 X X X X X
A19 Abdql, Shuhada, Aznam, Mohamad, Athirah & Una investigacion empirica de la relacion entre los estilos de liderazgo femenino transformacional y transaccional y el compromiso de los Cuantitativo 13 X X X X
Norhidayah (2018) empleados
A20 Cuadra & Veloso (2007) Liderazgo, clima y satisfaccion laboral en las organizaciones Cuantitativo 149 X X X X
A21 Koh, Lee & Joshi (2018) Liderazgo transformacional y creatividad: una revision metaanalitica e identificacion de un modelo integrado Cuantitativo 127 X X X X X
A27 Zeinab, Khorasan & Eskandani (2019) Investigar el efecto del liderazgo transformacional en el desempefio comunicativo de los empleados Cuantitativo 144 X X X X X
A30 Zaman & Abbasi (2020) m?:rl::gﬂg]ob ;I liderazgo transformacional y la conducta de aprendizaje individual: el papel de la seguridad psicoldgica y la evitacion de la Cuantitativo 350 X X X X
A33 Cansoy (2020) Liderazgo escolar transformacional: predictor de la eficacia colectiva del maestro Cuantitativo 293 X X X X
A36 Kim & Shin (2019) Comportamientos de liderazgo Franlsformamonal, proceso de empoderamiento y compromiso organizacional: investigando el papel Cuantitativo 491 X X X X
moderador de la estructura organizacional en Corea
A37 Algatawenh (2018) Estilo de liderazgo transformacional y su relacidn con la gestion del cambio Cuantitativo 500 X X X
A38 Almas, Chacén & Pérez (2020) IIifcer(c:)tos directos e indirectos del liderazgo transformacional en la intencion de los voluntarios de permanecer en organizaciones sin fines de Cuantitativo M7 X X X
A39 Perilla y Gémez (2017) Relacion del estilo de liderazgo transformacional con la salud y el bienestar del empleado: el rol mediador de la confianza en el lider Cuantitativo 597 X X X X X
A4D Akmal & Zia (2020) Lnrwgp:ﬁitzc; c(:s:];:derazgo transformacional y el empoderamiento psicoldgico en el trabajo significativo, efecto moderador de la cultura Cuantitativo 356 X X X X
A45 Salari & Nastiezaie (2020) La relacién entre el liderazgo transformacional y la intimidad organizacional con el papel mediador de la empatia organizacional Cuantitativo 105 X X X X
A46 Akmal, Sajid & Muhammad (2019) Efecto mediador de la autodeterminacion de los empleados en la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional Cuantitativo 227 X X X X X
A48 Nielsen, Boye, Holten, Jacobsen & Andersen (2019) ¢Son compatibles los tipos de liderazgo transformacional y transaccional? Un estudio de dos ondas sobre la motivacion de los empleados Cuantitativo 3797 X X X X
A49 Pradhan & Jena (2019) ¢ El trabajo significativo explica la relacion entre el liderazgo transformacional y el comportamiento laboral innovador? Cuantitativo 888 X X X X
A50 Kyoung & Park (2019) Factores que influyen en el desempefio laboral: cultura de aprendizaje organizacional, inteligencia cultural y liderazgo transformacional Cuantitativo 685 X X X X
A5 Baek-Kyoo & Kyoung-ah (2019) lI;(raosf :sf;cr:;)ls del liderazgo transformacional, la orientacion a objetivos de aprendizaje y el empoderamiento psicolégico en la satisfaccion Cuantitativo 303 X X X X
A53 Martins, Costa & Costa (2018) L|derazqo 'tranlsfolrnjauonal y satisfaccion laboral: evaluacion de la influencia de los factores contextuales organizacionales y las Cuantitativo 166 X X X X X
caracteristicas individuales
A54 Jisuvei, Weng & Xu (2019) t(rlgrr:;;f)(:?::;sc?onoglganlzaC|onaI y desempefio laboral: Examinar los roles moderadores del compromiso ocupacional y el liderazgo Cuantitativo 308 X X X X
A57 Kim & Vandenberghe (2018) Lo§ roltlesl queradores lde ‘Ia |nter€!gpenc'ien0|a. de tareas percibida y el tamafio del equipo en la relacion del liderazgo transformacional con Cuantitativo 234
la identificacion del equipo: un analisis dimensional
A58 Solomon & Zhou (2018) Las influencias del liderazgo transformacional en la eficacia colectiva: el papel moderador del apoyo organizacional percibido Cuantitativo 305 X X
A59 Koveshnikov & Ehrrooth (2018) La vgnacmln transculturallde los lefelctoslde los comporltamlep}osl dg Illderalzgo transfprmaglonal en la identificacion organizacional de los Cuantitativo 399
seguidores: el caso de la influencia idealizada y la consideracién individualizada en Finlandia y Rusia
AG4 Birasnav, Albufalasa & Bader (2013) El papel ldel Ilderaggo traln_sformacmnal y los procesos de gestllon del conocimiento en la prediccion de la innovacion de productos y Cuantitativo 119 X X X X
procesos: un estudio empirico desarrollado en el Reino de Bahrein
3130 32 3

*L.1.; influencia idealizada, *M.1.; motivacién inspiradora; *E.I.; estimulo intelectual; *C.1.; consideracién individualizada y *D.L.; desempefio laboral
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3.10. Sintesis de resultados

Se tuvo como resultado 12 articulos indexados que estudiaron la variable liderazgo
transformacional, en relacién al desempefio laboral; para ello, se analiz6 e interpreto
la matriz de riesgo de sesgo tomando en consideracion los criterios, tales como; afio
de publicacion, entre el 2015 al 2020; cantidad de la muestra de 100 a mas; la
definicion y mencion de los factores en los estudios, por ultimo, que el titulo este
conformado por la variable investigada y junto a ello la consecuente, con el fin de
extraer informacion relevante de los articulos seleccionados para la elaboracion de la
discusion de la investigacion sistematica orientada al metaanalisis, a través de la
estructuracibn de los siguientes elementos; autor, investigacion, objetivo,
metodologia, definicion, andlisis, sintesis y conclusion.

3.11. Aspectos éticos

Para el desarrollo del estudio, se tuvo que cumplir con la responsabilidad ética de la
investigacion a través de los criterios de elegibilidad; asimismo, los contenidos
textuales fueron citados segun el formato APA version 6, el cual permitié garantizar el
cumplimiento de la normativa aplicada; por lo tanto, se utilizé informacion indexada de
bases tedricas confiables que manifiesten la seguridad y certeza en el desarrollo de
la investigacion, otorgandole un término propio al estudio. En este sentido, es
indispensable prevalecer el respeto de las personas involucradas en la teoria de la
investigacion. Es por ello, que para evitar similitud se procedi6 a pasar por el filtro de
la plataforma digital denominada Turnintin otorgada por la Universidad César Vallejo,
lo mencionado es un software anti plagio que permite respetar el marco ético de la

investigacion.

28



V. RESULTADOS

En cuanto al cuarto capitulo, esta sustentado en un proceso de andlisis e
interpretacion cuantitativo que contrasta los diversos estudios escogidos para
evaluacion del Forest Plot, obteniendo el estimador global de la investigacion;
asimismo, muestra el coeficiente de heterogeneidad que es clave para aceptar la
validez del metaandlisis y demostrar el objetivo planteado en la investigacién

4.1. Seleccion de estudio

Para el segundo filtro de la evaluacién de la matriz de sesgo, se consider6 para su
elegibilidad e inclusién 12 articulos que contengan el afio, muestra, factores y variable
consecuente que cumplan estrictamente con la interpretacion de las caracteristicas
de los estudios; asimismo, se excluyd 22 articulos, razén por la cual no poseen los
requisitos estipulados por los autores que realizaron la investigacion, con el fin de
reducir el riesgo de sesgo en la aplicacion del Forest Plot.

Para ello, se consideré de color verde aquellos autores que refieren y definen los
factores del liderazgo transformacional; es decir, explican a cabalidad estos términos
y de color rojo, a los articulos que no mencionan ni definen los factores.

Tabla 8
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Tabla 9

Matriz de resultado

Codigo Autor, afio Metodologia C.C. Muestra
A5 Martinez, Salanova & Cruz (2020) Cuantitativo 0.42 1079
A10 Monje,Abeal & Faina (2020) Cuantitativo 0.53 240
A15 Prochazka, Gilova & Vaculik (2017) Cuantitativo 0.47 307
A17 Espinoza, Molero & Fuster (2015) Cuantitativo 0.458 985
Abdul, Shuhada, Aznam, Mohamad, o
A19 Athirah & Norhidayah (2018) Cuantitativo 0.812 113
A33 Cansoy (2020) Cuantitativo 0.47 293
A39 Perilla y Gémez (2017) Cuantitativo 0.54 597
A50 Kyoung & Park (2019) Cuantitativo 0.43 685
A51 Baek-Kyoo & Kyoung-ah (2019) Cuantitativo 0.38 303
A53 Martins, Costa & Costa (2018) Cuantitativo 0.624 166
A54 Jisuvei, Weng & Xu (2019) Cuantitativo 0.50 398
A58 Solomon & Zhou (2018) Cuantitativo 0.65 305

4.2. Caracteristicas de los estudios

Para extraer los datos de la matriz de resultados, se cumplié con las caracteristicas,
tales como, afo; se identificé el periodo de publicacién de los articulos desde el afio
2015 al 2020, donde se visualice detalladamente el coeficiente de correlacion;
muestra, se observo que la cantidad aplicada en cada estudio se encuentre dentro del
rango de 100 a mas; factores, cada articulo tendra que referir y definir 3 a 4 factores;
variable consecuente, el contenido del estudio debe estar orientado al desempefio
laboral y a su vez debe estar mencionado en el titulo, ya sea bajo el mismo término o
sinénimo.

Los 12 articulos escogidos, segun las caracteristicas de los estudios fueron
realizados por los siguientes autores; Martinez, Salanova & Cruz, cuyo articulo fue
publicado en el afio 2020, siendo la muestra de 1079, de igual forma, Prochazka,
Gilova & Vaculik (2017), cuenta con una muestra de 307; asimismo, Espinoza, Molero
& Fuster (2015), presentan una muestra de 985. Adicionalmente a ello, Abdul,
Shuhada, Aznam, Mohamad, Athirah & Norhidayah (2018), con una muestra de 113;
seguidamente, Cansoy (2020), tiene 293 de muestra; posteriormente, Perillay Gomez
(2017), con una muestra de 597; en cuanto a Kyoung & Park (2019), tienen 685
participantes; también, Baek-Kyoo & Kyoung-ah (2019), presentan una muestra de
303; ademas, Martins, Costa & Costa (2018), consideran a 166 personas como
muestra; finalmente, Solomon & Zhou (2018), cuantificaron a 305 participantes. Todo
lo mencionado, definen y refieren a los cuatro factores que componen a la variable

investigada.
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Por otro lado, Monje, Abeal & Faina (2020), cuentan con una muestra de 240 y
Jisuvei, Weng & Xu (2019), tienen una muestra de 398, de modo que mencionan y
definen a tres factores del liderazgo transformacional; ademas, todos los articulos
mencionan cumplen con una metodologia cuantitativa.

4.3. Resultados de los estudios individuales

Es una figura donde se observa las estimaciones precisas e intervalos de un
determinado tamafio de efecto obtenidos por estudios cientificos de un metaanalisis,
se caracteriza por una figura de rejilla, donde en la parte inferior aparece una escala
métrica del indice del tamafo de efecto, las escalas de estimacion se representan, a
través de lineas horizontales. Asimismo, en la parte inferior se realiza un rombo
horizontal el cual coincide con la estimacion combinada, es por ello que se recomienda
incluir una linea intermitente vertical por encima de la estimacion combinada, el cual
parte desde el rombo para tener una mejor interpretacion (Botella y Zamora, 2017,
p.26).

Intervalo de
Autor Rango de heterogeneidad Peso % confianza
Martinez HiH i 8.95% 0.45([0.39, 0.51]
Monje l—l:—i 809% 059[046, 072]
Prochazka '—l—i 8.32% 0.51[040, 062
Espinoza HiH E 8.92% 0.49[0.43, 0.56]
Ghani : : — 7.09% 1.13[095, 132
Cansoy '—l—:' 8.28% 0.51[0.39, 0.63]
Perilla E '-l:-| 8.74% 060 [052, 068]
Kyoung ; HIH : 8.80% 0.46[0.38, 0.53]
Baek-Kyoo i : 8.31% 0.40[0.29, 0.51]
Martins Fi—'—' 767% 073[058, 089
Jisuvei '—I%! 851% 055][045, 065]
Solomon E i'—l—i 8.31% 0.78[0.66, 0.89]
; :
RE Wodel -+l- 100.00% 0.59 [0.49, 0.69]
T T T T T
02 06 112

Figura 2. Forest Plot de las asociaciones (coeficientes de correlacion) entre el

liderazgo transformacional y el desempefio laboral en las organizaciones.

Nota. En este grupo se analizaron doce (12) investigaciones obteniendo un
valor Q=0.59, a un nivel de significancia menor a 0.01; con 12 grados de libertad.

Asimismo, el I? o criterio de heterogeneidad es del 92.93%, siendo superior al 0.50;
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en este sentido, los estudios cumplen con los requisitos para el metaanalisis.
Adicionalmente a ello, 6 articulos han aportado al estimador global y 6 de los mismos,
no han sido considerados; sin embargo, esta diferencia influye en el criterio de
heterogeneidad. Por otro lado, el peso ponderado es favorable para cada estudio ya
gue, a mayor muestra, menor sesgo de resultados. En conclusion, el liderazgo
transformacional si podria llegar a ser un buen método alternativo para mejorar el
desempefio laboral con un nivel del 59%; es decir, se obtendran efectos positivos en
las empresas.

4.4. Sintesis de los resultados

Después de haber aplicado los datos estadisticos de cada articulo indexado y
seleccionado mediante la matriz de riesgo de sesgo en el Forest Plot, se puede
interpretar que la representacion porcentual o peso mas alto son de los autores
Martinez et al.; Espinoza et al.; Kyoung & Park; Baek-Kyoo & Kyoung-ah y Solomon
& Zhou con un 8.95%, 8.92%, 8.80%, 8.39% Yy 8.31% respectivamente; sin embargo,
las teorias de los autores mencionados no tienen un impacto significativo en el estudio;
por otro lado, Abdul et al. refleja un bajo porcentaje del 7.09% donde tampoco impacta
en la investigacion.

No obstante, los autores; tales como Monje et al.; Prochazka et al.; Cansoy;
Perilla y Gémez y Jisuvei presentan un peso porcentual del 8.09%, 8.32%, 8.28%,
8.74% y 8.51%, el cual significa que sus estudios, tienen un impacto significativo en
la investigacion; de igual forma, Martins et al. implica positivamente bajo el peso
porcentual del 7.67%.

Tabla 10
Criterio de heterogeneidad

Heterogeneity Statistics

Tau Tau? 12 H? R2 df Q p

0.174 0.0302 (SE=0.0142) 92.93% 14.137 . 11.000 86.148 <.001

En la tabla 10, se puede observar que el nivel de heterogeneidad del estudio
es alto, con un 92.93%, el cual significa que aporta al estudio de la investigacion, ya
gue este valor decide si la investigacion de metaanalisis se pueda realizar. De igual

forma, se interpreta que el estimador global de los 12 articulos seleccionados segun
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la matriz de riesgo de sesgo esta representado en un 59% con un nivel de significancia
del 0.01. Los estudios que tienen una mayor relevancia son; Monje, Prochazka,
Cansoy, Perilla, Martins y Jisuvei, quienes tienen un alto aporte a la investigacion y

esta al alcance de la heterogeneidad.
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V.  DISCUSION

De acuerdo con la revision sistematica de la literatura sobre el estudio de la variable
liderazgo transformacional y sus efectos en la mejora del desempefio laboral requerido
por las organizaciones, se puede explicar desde las perspectivas de creatividad
desafiante, empoderamiento personal, vision atractiva, motivacion estimulante
necesidad individual.

Las evidencias sefalan sobre la creatividad desafiante, que el liderazgo
transformacional, hace que los recursos laborales estén méas disponibles para los
seguidores, quienes probablemente se sentiran apoyados por su lider y
experimentaran una mayor autonomia para realizar sus tareas cuando tenga en
cuenta sus necesidades. Los lideres transformacionales delegan tareas en funcion de
las necesidades y competencias de los seguidores, lo que significa que proporcionan
a cada seguidor tareas desafiantes pero razonables, ayudando asi a sus seguidores
a desarrollarse y crear ideas innovadoras. Por ello, se concluye que la aplicacién del
liderazgo transformacional infiere positivamente en el compromiso de los trabajadores
con una correlaciéon del 42%, el cual permite transmitir altas demandas emocionales
por la actividad que realizan; asimismo, fomenta un entorno laboral adecuado que
ayude a potencializar los niveles de desempefio (Martinez, Salanova & Cruz, 2020).
Desde la misma perspectiva, es permisible analizar la relacion entre liderazgo
transformacional e indicadores de bienestar y malestar de empleados de paises en
desarrollo, asi como la mediacién de la confianza en el lider. Los estudios sefialan que
el liderazgo transformacional demostré una dependencia efectiva con la satisfaccion
laboral, respaldado por el 54% del coeficiente de correlacion; asimismo, demostraron
que mientras exista un lider transformacional en las organizaciones permitird
minimizar el malestar psicolégico que se presentan comunmente en los colaboradores
y esto conlleva a maximizar la satisfaccion laboral, ya que este estilo de liderazgo se
caracteriza por preocuparse en las necesidades de los colaboradores, escuchando
Sus exigencias y toma en cuenta cada una de las decisiones (Perillay Gomez, 2017).

Desde la perspectiva del empoderamiento personal, el liderazgo
transformacional fortalece el intercambio entre el lider y seguidor teniendo un impacto
positivo en el intercambio de conocimientos; ademas, los lideres transformacionales
también fortalecen el compromiso, la satisfaccion laboral y el comportamiento

emprendedor de los subordinados, de igual forma apoyan la motivacion laboral,
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concluyendo que la relacidon que existe entre el liderazgo transformacional y el
compromiso es fuerte bajo un 47% del coeficiente de correlacion; afectando
directamente a tres de cuatro formas de cambio del nivel de autoeficacia, dado por
alguna experiencia previa que el colaborador ha tenido con un lider (Prochazka et al.,
2017). La evidencia también sefiala la toma de conciencia del colaborador con el
significado e importancia del trabajo a realizar y el compromiso con el valor colectivo
de cada una de sus acciones de manera auténtica y duradera dentro de la vision que
logran trasmitir al grupo. El liderazgo transformacional es capaz de desencadenar un
cambio profundo en los valores, actitudes y creencias de los seguidores, optimiza el
desempeifio y le da al grupo un verdadero sentido de pertenencia e identidad basado
en su identificacion con los ideales del grupo y el establecimiento de fuertes lazos
afectivos entre los miembros del equipo y su lider; concluyendo un efecto positivo y
significativo del 46%, entre el liderazgo transformacional y satisfaccion, esto
demuestra que los subordinados se sientan altamente comprometidos e identificados
con su grupo, permitiendo que sus esfuerzos se conviertan en recompensas
intrinsecas (Espinoza et al., 2015). También se dice que los lideres transformacionales
afectan a sus seguidores al adherir sus conceptos de si mismos a la mision del grupo.
En este sentido, los lideres transformacionales pueden mejorar la efectividad del
grupo con explicaciones emocionales e ideolégicas al asociar las identidades
individuales de los seguidores con la identidad comun de la organizacion, en el estudio
se concluyo que el lider transformacional promueve la confianza en cada uno de los
colaboradores con un 47% del coeficiente de correlacion, el cual transmite su apoyo
a los mismos ante cualquier circunstancia, permitiendo asi aumentar el nivel de
desempefio o compromiso laboral (Cansoy, 2020). Finalmente, los lideres
transformacionales inspiran, empoderan y estimulan a los seguidores a superar los
niveles normales de desempefio; concluyendo que el compromiso organizacional y
consecuentemente el desempefio laboral se incrementa siempre y cuando las
organizaciones empleen un estilo de liderazgo transformacional, esto es respaldado
por el 50% del coeficiente de correlacion, cuya funcion sea supervisar a los equipos
de trabajo para asi mantenerlos motivados y unan todas las opiniones de los
colaboradores para que formen parte de las tomas de decisiones, permitiendo a que
los mismos, se sientan mas identificados con la empresa y sepan que sus puntos de

vista son importantes para el bienestar de la entidad (Jisuvei et al., 2019).
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Desde la vision atractiva del liderazgo transformacional, esta orientado hacia el
futuro en comparacion con el presente y la fuerza de la organizacion inspirando al
empleador, a poder aportar compromiso y creatividad a la empresa. Ademas de eso,
este tipo de liderazgo también contribuye con el fin de aumentar la motivacion de los
empleados y fomentar mecanismos de su logro y desempefio; concluyendo que existe
una relacion favorable entre el liderazgo transformacional y transaccional junto al
compromiso de los empleados, representado en un 81% del coeficiente de
correlacién, siendo resaltante el buen trato que el lider transformacional préctica,
presta atencion a las necesidades de sus colaboradores, entre otros, permitiendo asi
incrementar el compromiso de los mismos (Abdul et al.,, 2018). Los lideres
transformacionales reconocen la necesidad de cambio en las organizaciones, crean
una vision para los cambios, se enfocan en los intercambios entre subordinados, se
esfuerzan por ganar el compromiso de los mismos y apoyan los cambios a lo largo del
proceso; se concluye que el estudio demuestra que los lideres transformacionales
pueden desempefar un papel importante en la mejora del desempefio de los
empleados dentro de las organizaciones con un 43% de correlacion, lo mencionado
esta respaldado por el hallazgo donde se indica que las organizaciones pueden
apoyarse de los lideres transformacionales como modelos a seguir, aclarar
expectativas, proporcionar atencion y promover nuevos conocimientos y perspectivas
entre los empleados (Kyoung & Park, 2019). En el liderazgo transformacional, los
lideres son agentes de cambio que inician e implementan nuevas direcciones dentro
de las organizaciones, se concluye que el liderazgo transformacional afecta
directamente a la satisfaccion profesional en un 38%; ya que los colaboradores
manifestaron que la presencia de un lider transformacional posibilita tener un grato
ambiente laboral entre los mismos; asi como también, incentiva el desempefio,
logrando el cumplimiento de los objetivos organizacionales establecidos (Baek &
Kyoung, 2019).

Desde la perspectiva de motivacion estimulante, el liderazgo transformacional
sefala que el lider y seguidores comparten valores y principios, donde el lider orienta
a sus seguidores hacia un propésito comun gue los une y satisface las necesidades
de ambas partes, brindando asi un entorno marcado por la mutua satisfacciéon y
colaboracion; se concluye que el analisis del estudio confirmo la asociacion positiva

del 42%, entre el liderazgo transformacional atribuido por el subordinado a su
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supervisor y su satisfaccion laboral. Los resultados que observamos contribuyen a los
estudios sobre liderazgo transformacional y su impacto en las organizaciones al
seflalar que dicho comportamiento se asocia con actitudes positivas en los
empleados, aun cuando se considera su estado inherente respecto a la afectividad
negativa y positiva, lo que refuerza la importancia de desarrollar competencias
transformacionales (Martins, et al., 2018). También, el liderazgo transformacional
influye de lejos en el proceso que motiva a los seguidores alentandolos a ir mas alla
del requisito esperado y su propio interés; es decir, anima a los seguidores a
trascender intereses estrechos y de corta duracion para objetivos que son el mejor
interés de la organizacibn y su desarrollo profesional; concluyendo que los
comportamientos de los lideres transformacionales posibilitan mejorar la eficacia
colectiva de los colaboradores en un 65% del coeficiente de correlacion; es por ello,
gue los lideres actuales que forman parte de la empresa, deben aplicar este estilo de
liderazgo para impulsar la eficacia del talento (Solomon & Zhou, 2018).

Finalmente, desde la perspectiva necesidad individual, los comportamientos de
liderazgo transformacional como la estimulacion intelectual y la consideracion
individual pueden generar un clima organizacional de apoyo que estimule altos niveles
de compromiso laboral. Los lideres transformacionales que establecen expectativas
claras, elogian a los empleados por su buen desempefio, son justos y se preocupan
por los mismos, pueden contribuir a generar sentimientos de apego al trabajo y la
seguridad psicoldgica, se concluye que el liderazgo transformacional, afirma que juega
un papel importante para la creacion de condiciones de trabajo empoderadas con un
53% de correlacion, junto a ello, se promueve el alto nivel de compromiso laboral
(Monje et al., 2020).

El andlisis de la teoria del estimulo intelectual favorece el desempefio laboral,
a través de dos perspectivas fundamentales; tales como, impulsador creativo e
innovador y evaluador situacional, permitiendo definir y ampliar las estrategias a
aplicar al factor ya mencionado, que forma parte del liderazgo trasnformacional.

Las evidencias empiricas respaldan que, desde la perspectiva de impulsador
creativo e innovador, la estimulacion intelectual, experimenta cuando los lideres
cuestionan viejas suposiciones y animan a los empleados a pensar en nuevas formas
de ser mas innovadores y creativos para redefinir los problemas y enfrentarlos de

manera diferente. Esta dimension ayuda a desarrollar a los empleados dentro de la
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organizacion (Monje et al., 2020). De esta forma, fomentan en sus candidatos la
creatividad y la voluntad de encontrar soluciones a los problemas que puedan
enfrentar por si mismos (Espinoza et al., 2015). Asimismo, es un proceso donde el
lider anima a los seguidores a tomar sus propias decisiones y a ser creativos e
innovadores en la resolucion de problemas (Perillay Gémez, 2017), buscando instigar
la creatividad y la innovacion, la consideracion dirigida hacia los valores propios y la
solucién de los desafios del dia a dia (Martins et al., 2018). Finalmente, alientan a los
seguidores a realizar tareas de una manera distinta al ser innovadores y creativos
(Solomon y Zhou, 2018).

Por ultimo, desde la perspectiva evaluador situacional, los lideres desafian a
sus seguidores a ver los problemas desde diversas perspectivas y creen nuevas ideas
(Martinez et al., 2020); como también cuestionan viejos supuestos y alientan a los
seguidores a patrticipar (Prochazka et al., 2017); en otro contexto, se relacionan con
demostrar diferentes puntos de vista sobre un tema y exhibir enfoques innovadores
(Cansoy, 2020); con el fin de promover la inteligencia y racionalidad (Kyoung y Park,
2019).

Ante lo mencionado, se concluye que el estimulo intelectual presenta una
relacion significativa con el compromiso laboral, esta se demuestra en el estudio de
Prochazka et al. publicado en el afio 2017 por el 43% del coeficiente de correlacion.
Asimismo, el 54% del estimador global del estudio reafirma que aquel factor tiene un
impacto positivo con el desempefio laboral.

Por otro lado, la influencia idealizada conlleva al buen desempefio laboral
desde un enfoque empético; donde los lideres se centran en las necesidades
individuales de sus seguidores para lograr el bienestar general (Martinez et al., 2020);
y como también enfatiza la confianza, las consecuencias éticas y los valores
importantes (Prochazka et al., 2017).

Adicionalmente a ello, desde la perspectiva del mentor ejemplar, se refiere
cuando los lideres transformacionales actian como un modelo a seguir para sus
subordinados, de manera que los seguidores se identifican con un alto nivel de moral
y entusiasmo para cumplir con las demandas del lider a quien respetan, admiran y
confian (Solomon & Zhou, 2018), ganandose la confianza y lograr que se identifiquen

con él e intenten imitarlo (Espinoza et al., 2015); asimismo, el lider demuestra la vision
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y la misidon organizacional a través de sus logros personales, caracter y
comportamiento asegurando asi el respeto de los seguidores (Perillay Gomez, 2017).

Finalmente, se concluye que la influencia idealizada presenta una relacién
significativa con el compromiso laboral, esta se demuestra en el estudio de Prochazka
et al. publicado en el afio 2017 por el 35% del coeficiente de correlacion. Asimismo, el
54% del estimador global del estudio reafirma que aquel factor tiene un impacto
positivo con el desempefio laboral.

Respecto a la consideracion individualizada que perfecciona el desempefio
laboral, se explica desde la perspectiva de atencion personalizada, donde los lideres
prestan atencion a las necesidades y capacidades particulares de sus seguidores
(Martinez et al., 2020); como también, ocurre cuando el lider expresa preocupacion
en cuanto al desarrollo personal y profesional de los colaboradores, brindando apoyo
individualizado y actuando como mentores del reconocimiento personal, es decir se
refiere al elogio por los logros laborales y se muestra cuando el lider reconoce los
esfuerzos de los seguidores (Monje et al., 2020); y a su vez, establecen un ambiente
de apoyo para los mismos cuando sea necesario (Perillay Gémez, 2017).

Para culminar, la consideracion individualizada se expone desde una
perspectiva de potencializar habilidades, ya que el lider considera las necesidades,
habilidades y aspiraciones individuales, escucha a los seguidores, los entrena y los
desarrolla (Prochazka et al., 2017), considerando las diferencias individuales de los
seguidores, haciendo un esfuerzo por aumentar su capacidad y valorar a las personas
(Cansoy, 2020).

Por ende, se concluye que la consideracion individualizada presenta una
relacion significativa con el compromiso laboral, esta se demuestra en el estudio de
Prochazka et al. publicado en el afio 2017 por el 36% del coeficiente de correlacion.
Asimismo, el 54% del estimador global del estudio reafirma que aquel factor tiene un
impacto positivo con el desemperfio laboral.

Para direccionar a un optimo desempefio laboral en las organizaciones, se
debe tener presente la motivacion inspiradora en los colaboradores, donde se analiza
desde la perspectiva vision tentativa, ya que los lideres pueden inspirar a sus
seguidores al presentarles una perspectiva atractiva sobre lo que se vendra de
manera optimista y entusiasta (Martinez et al., 2020); asimismo, infunde una vision

clara y atractiva y un espiritu de equipo dirigido hacia el logro de las metas del grupo
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(Perillay Gémez, 2017); como también tiene la capacidad de comunicar alto grado de
expectativas, inspirando a los seguidores a compartir la vision e interiorizar un sentido
de mision con respecto a esos propositos (Martins et al., 2018).

Por consiguiente, se interpreta la motivacion inspiradora, desde una
perspectiva de actitud persistente, el cual refiere al uso de discusiones positivas y
alentadoras que motivan a los seguidores y construyen confianza; asi como también,
visualizan un futuro prometedor, predican con el ejemplo y establecen metas claras y
altos estandares de desempefio (Monje et al., 2020); conforme a ello, destacan la
motivacion de los lideres y la inspiracion de los seguidores al dar autoestima por su
contribucion y establecer desafios para los mismos (Solomon & Zhou, 2018).

En conclusion, la motivacion inspiradora presenta una relacién significativa con
el compromiso laboral, esta se demuestra en el estudio de Prochazka et al. publicado
en el afio 2017 por el 43% del coeficiente de correlacion. Asimismo, el 54% del
estimador global del estudio reafirma que aquel factor tiene un impacto positivo con el
desempeifio laboral.

5.1. Limitaciones

La metodologia revision sistematica en esta investigacion tiene como finalidad evitar
el minimo riesgo de sesgo en el desarrollo del estudio; es por ello que se toma en
consideracion articulos indexados por bases de datos reconocidas que consideren un
estricto filtro para su posterior publicacion; sin embargo, la principal limitacion
presentada fue la restriccion de algunas bases de datos por el pago, imposibilitando
la adquisicién de una cantidad relevante de articulos. De igual forma, otra limitacion
fue el recurso de articulos incompletos. Como Ultima limitacién fue la constante
modificacién de la estructura, perjudicando en el retraso de la elaboracion final de la

investigacion.

40



VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones de la investigacion sefialan aspectos deterministicos que se
evidencian en las fuentes de informacion seleccionados, los cuales se contrasta -
con los resultados analizados, desde diversas perspectivas y con propuestas que
aclaran el horizonte de las variables de estudio.

Primera Los autores demuestran que los liderazgos transformacionales tienen
distintos enfoques para entender la importancia de aplicar este estilo de
liderar en las organizaciones, el cual favorece el desempefio laboral. En
este sentido, Perillay Gémez (2017) y Martinez et al. (2020) concuerdan
gue el LT desarrollan una perspectiva de sentido creativo y desafiante en
los colaboradores, ya que potencializa las habilidades de los mismos, a
fin de cubrir las necesidades establecidas. Por otro lado Abdul, Shuhada,
Aznam et al. (2018); Kyoung & Park (2019) y Baek-Kyoo & Kyoung-ah
(2019) manifiestan que el LT se caracteriza por ser agentes de cambio,
direccionando los esfuerzos de sus seguidores a través de la vision
atractiva, beneficiando el cumplimiento de los objetivos organizacionales
en un tiempo determinado; asimismo, Martins et al. (2018) y Solomon &
Zhou (2018) confirman que el estilo transformacional hace que los
colaboradores alcancen sus metas pactadas, a través de una motivacién
estimulante, transmitida a sus seguidores con el fin de prevalecer un
agradable clima laboral y junto a ello, conseguir un desempefio laboral
mas alla de las prospectivas. Adicionalmente, Monje et al. (2020) explica
que el lider carismatico se preocupa por las necesidades individuales de
los colaboradores ante cualquier circunstancia o complejidad que se esté
dando en el equipo, esta accién fomenta la auto confianza y relacion
interpersonal entre sus seguidores por medio de una buena
comunicacién obteniendo como resultado un grato ambiente laboral.
Finalmente, Prochazka et al. (2017); Espinoza et al. (2015); Cansoy
(2020) y Jisuvei et al. (2019) describen que el LT maximiza el
empoderamiento personal, a través del fortalecimiento de habilidades y
capacidades intelectuales con el proposito de sobresalir de las

complejidades que se presentan durante el desarrollo.
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Segundo

Cabe sefalar, actualmente, muchas organizaciones son
administradas por distintos prototipos de liderazgo, el cual genera una
gestion diferenciada, obteniendo resultados no deseados. Esto se
observa constantemente ya que los lideres prevalecen sus intereses
personales ante los intereses colectivos; sin embargo, después de la
revolucién industrial, nace un nuevo estilo de liderazgo, denominado
transformacional o transformador, como su propio término lo indica, este
estilo, transforma los comportamientos y actitudes de los colaboradores
con el propésito de direccionarlos a un bien comun; es decir, promueve
una relacion carismatica a través de la autoconfianza y lealtad que
reflejan a sus seguidores. Asimismo, el liderazgo transformacional se
caracteriza por anteponer el bienestar de cada uno de sus
colaboradores, escuchando sus exigencias o inquietudes que los
aguejan, a fin de brindar soluciones inmediatas mediante el
fortalecimiento de la creatividad e innovacion. Por otro lado, existen
estudios que demuestran que el lider transformacional fomenta un
desempeiio mas alld de las perspectivas, conllevando a que los
colaboradores se sientan seguros en ejecutar sus actividades laborales
de manera eficiente ya que desde un inicio el lider transmite una vision
atractiva y desafiante. Ante esto, las organizaciones han identificado la
importancia de aplicar este estilo de liderazgo en su equipo humano, por
el mismo hecho que se comprobaron resultados positivos en relacion al
desempeiio laboral.

Para el desarrollo eficiente del desempefio, se concluye que se debe de
potencializar las habilidades y conocimientos que posee cada
subordinado; sin embargo, los mismos tienen el temor de aplicarlo por el
hecho de equicovarse y ser juzgados; es por ello, que la responabilidad
de explotar aquellas destrezas, es del lider transformador, a través del
factor, estimulo intelectual. Ante lo mencionado, Martinez et al. (2017);
Prochazka et al. (2017); Cansoy (2020) y Kyoung & Park (2019) afirman
gue este componente tiene una perspectiva de evaluador situacional; es
decir, el colaborador tiene que observar los problemas laborales, para

formular diversas alternativas, actuando de forma diferenciada y su vez,
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Tercero

sirva como aporte para el establecimento de nuevas ideas; asimismo,
Monje et al. (2020); Espinoza et al. (2015); Perilla y Gomez (2017);
Martins et al. (2018) y Solomon & Zhou (2018) concuerdan que el
estimulo intelectual se caracteriza por impulsar la creatividad e
innovacion, este factor permite realizar de forma Optima las actividades
laborales y consecuentemente obtener resultados favorables,
reduciendo el riesgo de tomar una mala decision ya que se potencializa
el enfoque creativo y diferenciado.

Es decir, el impedimiento de los colaboradores para aplicar sus
conocimientos y experiencias en los puestos laborales se da porque el
jefe inmediato no permite el desenvolvimiento profesional de sus
seguidores y esto produce el temor de los mismos a equivocarse;
ocasionando complejidades en el desempefio laboral; en este sentido,
las estrategias que los empleadores aplican actualmente ante esta
situacion, es el escuchar las opiniones de sus trabajadores para que asi
éstas sean consideradas en la toma de decision, prevaleciendo la
creativad e innovacion en cualquier idea que sume o aporte al
cumplimiento de los objetivos. De esta manera, el colaborador tiene la
oportunidad de brindar diversas soluciones diferenciadas a las demas;
todo lo mencionado, demuestra la importancia de aplicar el estimulo
intelectual ya que se tendran resulados favorables y junto a ello,
maximizar las habilidades del talento humano.

Uno de los requisitos para desarrollar el perfil del lider transformacional
es la influencia idealizada, siendo también representada como influencia
carismatica ya que a través de la actividad se transmite confianza e
identidad organizacional. Ante lo mencionado, Espinoza et al. (2015);
Cansoy (2020); Perilla y Gémez (2017); Martins et al. (2018) y Solomon
& Zhou (2018) coinciden en caracterizar a este factor como un mentor
ejemplar debido a que los seguidores idealizan las actitudes y gestiones
qgue el lider toma para un bien comun, fomentando la identificacion y
autoconfianza por medio de la formaciéon colectiva. Por otro lado,
Martinez et al. (2020) y Prochazka et al. (2017) indican que la influencia

idealizada posee un enfoque empatico, donde apoya la seguridad
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Cuarto

psicolégica de cada uno de los colaboradores prevaleciendo la ética
profesional y el cumplimiento de los valores; de igual forma, se genera el
respeto y admiracién hacia el lider.

Es por ello que hoy en dia muchos colaboradores se abstienen
a realizar sus actividades con el apoyo de un lider o comparieros pares,
esto se da porque se sienten seguros con el desarrollo de sus
capacidades; sin embargo, es necesario e importante escuchar una
segunda opinion para el 6ptimo cumplimiento de los objetivos, con el fin
de reducir las complejidades que se dan durante el proceso. Por esa
razon, la presencia de un lider transformacional en las organizaciones,
es de suma importancia ya que uno de sus factores, como la influencia
idealizada, genera y transmite confianza y el aprendizaje colectivo a los
colaboradores para concientizar que el trabajo en equipo es relevante en
el desempefio de sus labores; de esta forma, los seguidores ven al lider
como un modelo a seguir.
Diversas teorias han demostrado que el colaborador necesita ser
escuchado de forma independiente por sus jefes, ya que todos tienen
distintas necesidades y/o exigencias ocasionadas durante la jornada
laboral, para que este panorama no se fomente un problema, se tiene
que actuar inmediatamente; es por ello, que el lider debera de de reflejar
la empatia en sus colaboradores, al escuchar sus testimonios, con el fin
de hacerles sentir importantes en la organizacion. Ante esto, Martinez et
al. (2017), Monje et al. (2020); Espinoza et al. (2015); Perilla y Gémez
(2017); Martins et al. (2018) y Solomon & Zhou (2018) respaldan que el
estimulo intelectual posee un enfoque de atencion personalizada, ya que
el lider conocera las necesidades individuales de cada subordinado para
gue de esta manera pueda brindar su apoyo en la solucién de aquellas
situaciones que los aguejan; asi como también, fortalecer el crecimiento
de los mismos. Por otro lado, Prochazka et al. (2017) y Cansoy (2020)
manifiestan que este factor tiene la perspectiva de potencializar
habilidades, cuya accion reconforta la seguridad del colaborador en
aplicar sus destrezas en la toma de desicion para un buen desempefio,

con el fin de establecer un enfoque visionario en un tiempo determinado.
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Quinto

Hoy en dia la comunicacion es un factor indispensable para

alcanzar los objetivos organizacionales; es por ello, que consideran el
prototipo del liderazgo transformacional como el mas adecuado para
promover el intercambio de ideas entre el lider y los seguidores, dando
importancia a las opiniones individuales de los mismos, con el motivo de
conocerlos mas alla de su jornada laboral para ganar su confianza y estar
informados de cualquier problema que tengan, fuera o dentro de la
organizacion; por lo tanto, es necesario el factor de la consideracion
individualizada porque permite conocer el estado emocional del
colaborador y esto influye en la satisfaccion laboral, ya que el tener una
actitud positiva repercute en realizar un 6ptimo trabajo, como también un
buen clima laboral. Adicionalmente a ello, la consideracion
individualizada permite conocer los esfuerzos de sus seguidores,
entrenandolos a ser mejores cada dia.
Para prevalecer un buen desempefio laboral en las organizaciones, se
debe tener presente la motivacion constante en los colaboradores hacia
un enfoque visionario, con el proposito de cumplir las expectativas
pactadas inicialmente. Ante esto, Martinez et al. (2020); Prochazka et al.
(2017); Perillay Goémez (2017) y Martins et al. (2018) manifiestan que la
motivacion inspiradora tiene una vision tentativa, donde se refleja un
panorama claro y especifico, demostrando que el beneficio es para todo
el equipo, llegando a ser prometedor y comprometido; asimismo, Monje
et al. (2020); Espinoza et al. (2015); Cansoy (2020) y Solomon & Zhou
(2018) respaldan que este factor presenta una actitud persistente; es
decir, los lideres incitan a sus seguidores a enfrentar cualquier
complejidad que se presente durante el cumplimiento de las metas,
primando la perseverancia y optimismo en sus actividades.

Finalmente, las organizaciones trabajan mediante el
cumplimiento de metas y bajo la responsabilidad de un representante o
lider; sin embargo, existen distintos tipos de liderazgo con diferentes
enfoques, que ocasionalmente benefician o perjudican a su equipo por
la mala toma de decision e inexperiencia en el direccionamiento; no

obstante, existe el lider transformador quien desarrolla el factor de
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motivacion inspiradora, cuya accion conlleva a cumplir con los objetivos
através de un arduo trabajo con compromiso y perseverancia. Asimismo,
se ha podido demostrar, gracias a los distintos estudios, que un individuo
debe estar motivado constantemente por su lider ya que eventualmente,
muchos de ellos no cumplen sus labores por problemas personales y/o
laborales, y para aminorar esta dificultad, el lider tiene que poner énfasis
en conocer las necesidades y complejidades del colaborador, para
brindar una posible solucion a aquellas situaciones que los aquejan, y no

se vea perjudicado el alcance de la vision organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz general de articulos del liderazgo transformacional en las organizaciones

Fuentes
Autores dela Busqueda por palabra Afio Caracterls}lcas de DOI
base de clave la poblacion
datos
Rodrigue ProQuest Liderazgo, desempefio, 2017 Organizacion de https://doi.org/10.18800/contabi
z etal. equipos de trabajo servicios del norte de lidad.201701.009
Chile
Equipos de trabajo http://dx.doi.org/10.6018/anale
Olvera et ProQuest Conf|anza~, liderazgo, 2017 del sector sam;ano $ps.33.2.237291
al. desempefio de la comunidad
valenciana
Ahmad Ebsco liderazgo 2018 Docentes Evaluado en el MIAR
transformacional matriculados de la
Universidad del
Norte
Gyancha Ebsco Estiios de liderazgo, 2017 Empleados que Evaluado en el MIAR
ndani ambiente creativo, trabajan en el sector
desempenio laboral IT de Pune
Martinez Ebsco Liderazgo, demandas 2020 Empleados de cuatro
et al. emocionales, compromiso organizaciones https://doi.org/10.5093/jwop202
publicas espafiolas 0alo
Golden & Ebsco Rendimiento creativo, LT, 2017 Profesionales en https://doi.org/10.1002/jocb.216
Shriner cultura organizacional activo de
organizaciones
Fortune
Cuadray Scopus Liderazgo, clima laboral, 2010 Personal de Evaluado en el MIAR
Veloso satisfaccion laboral organizaciones
pertenecientes al
sector publico vy
privado de quique y
Arica
Javed et Scopus Liderazgo 2019 Comisiones de Evaluado en el MIAR
al. transformacional, educacion  superior
consideracion individual, en Pakistan
estimulo intelectual
Mehdinez Ebsco Comportamientos 2016 Profesores de https://doi.org/10.12973/iji.2016
had & liderazgo, sentido escuelas de laciudad .924a
Mansouri autoeficacia, liderazgo de Sabzevar en Iran
Monje et ProQuest Liderazgo 2020 Empleados gue https://doi.org/10.1016/j.em|.20
al. transformacional, trabajan en el sector 19.06.007
compromiso de trabajo, turismo en Galacia
motivacion
Asgari et ProQuest Comportamientos 2019 Empleados de la https://doi.org/10.15446/innovar
al. organizacional, liderazgo unviersidad de .v30n75.83259

transformacional,
satisfaccion laboral

Birjand-Iran



https://doi.org/10.18800/contabilidad.201701.009
https://doi.org/10.18800/contabilidad.201701.009
http://dx.doi.org/10.6018/analesps.33.2.237291
http://dx.doi.org/10.6018/analesps.33.2.237291
https://doi.org/10.5093/jwop2020a10
https://doi.org/10.5093/jwop2020a10
https://doi.org/10.1002/jocb.216
https://doi.org/10.12973/iji.2016.924a
https://doi.org/10.12973/iji.2016.924a
https://doi.org/10.1016/j.emj.2019.06.007
https://doi.org/10.1016/j.emj.2019.06.007
https://doi.org/10.15446/innovar.v30n75.83259
https://doi.org/10.15446/innovar.v30n75.83259

Yuan &  ProQuest Liderazgo 2018 Escuelas publicas en Evaluado en el MIAR
Chen transformacional, la ciudad de New
motivacion laboral Taipei, Taichung,
Kaohsiung
Hesar et ProQuest Liderazgo 2018 Miembros de la https://doi.org/10.5937/sjm14-
al. transformacional, facultad de 13786
identidad, facultad universidades
estatales  de la
provincia de
Azerbaijan de Iran
Mozamm Ebsco Liderazgo, compromiso 2016 Empleados del https://doi.org/10.1353/jda.2016
el & Haan del empleado, sector bancario en .0127
transformacion Bangladesh
Prochazk Ebsco Liderazgo 2017 Empleados checos https://doi.org/10.1002/jls.2151
aetal transformacional, 8
autoeficacia, compromiso
laboral
Rua & ProQuest Liderazgo 2016 Empleados de la https://doi.org/10.5295/cdg.140
Araujo transformacional, fundacién Serralves  484om
confianza organizacional,
compromiso
organizacional
Espinoza ProQuest Liderazgo 2015 Funcionarios que se http://dx.doi.org/10.1080/02134
etal. transformacional, incorporan 748.2015.1065087
satisfaccion laboral, semestralmente en
compromiso laboral los oficiales de
policia
Godoy & ProQuest Motivacién intrinseca, 2013 Empleados http://dx.doi.org/10.5093/tr2013
Breso liderazgo correspondientes a a9
transformacional dos organizaciones
espafiolas
Ghani et Ebsco Estilos de liderazgo 2018 Empleados que Evaluado en el MIAR
al. transformacional, estan bajo mujeres
compromiso lideres de
Government Link
Companies en Kuala
Lumpur
Cuadray ProQuest Liderazgo, clima laboral, 2007 Personal de Evaluado en el MIAR
Veloso satisfaccion laboral organizaciones
pertenecientes al
sector publico vy
privado de la ciudad
de Arica
Koh et al. Ebsco Creatividad, liderazgo 2018 Estudios empleados https://doi.org/10.1002/job.2355
transformacional en la revision teorica
con fines de analisis
estadistico
Valles ProQuest Liderazgo, educacion 2018 Rectoras de http://dx.doi.org/10.21676/1657
superior universidades en 4923.3008
México
Molina et ProQuest Liderazgo 2015 Empleados de las http://dx.doi.org/10.17993/3cem
al. transformacional,  clima empresas de p.2015.040323.149-159
organizacional hospedaje
Lépez et Scopus Liderazgo 2017 Integrantes de Evaluado en el MIAR
al. transformacional, equipos de Kaizen de

pymes colombianas



https://doi.org/10.5937/sjm14-13786
https://doi.org/10.5937/sjm14-13786
https://doi.org/10.1353/jda.2016.0127
https://doi.org/10.1353/jda.2016.0127
https://doi.org/10.1002/jls.21518
https://doi.org/10.1002/jls.21518
https://doi.org/10.5295/cdg.140484om
https://doi.org/10.5295/cdg.140484om
http://dx.doi.org/10.1080/02134748.2015.1065087
http://dx.doi.org/10.1080/02134748.2015.1065087
http://dx.doi.org/10.5093/tr2013a9
http://dx.doi.org/10.5093/tr2013a9
https://doi.org/10.1002/job.2355
http://dx.doi.org/10.21676/16574923.3008
http://dx.doi.org/10.21676/16574923.3008
http://dx.doi.org/10.17993/3cemp.2015.040323.149-159
http://dx.doi.org/10.17993/3cemp.2015.040323.149-159

aprendizaje
organizacional

Gomez, ProQuest Liderazgo 2019 Trabajadores y https://doi.org/10.18046/j.estger
et al. transformacional directivos de .2019.151.3192
mipymes mexicanas
en la capital de
Durango
Hernande Ebsco Liderazgo 2018 Enfermeras que https://doi.org/10.33110/cimexu
z y Duana transformacional, laboran en hospitales s130206
organizaciones publicas publicos del sector de
salud en varios
Estados de la
Republica Mexicana
Zeinab et Ebsco Estimulacion intelectual, 2019 Personal de las Evaluado en el MIAR
al. consideracion sucrusales de la
individualizada, liderazgo institucioén financiera
transformacional en el nor este de Iran
Alvarez, ProQuest Liderazgo 2012 Policias locales de la http://dx.doi.org/10.6018/anales
et al. transformacional, Comunidad ps.28.2.148951
satisfaccion, eficacia Valenciana en
Espafia
Wang, et Ebsco Autoeficacia, liderazgo 2020 Universitarios de https://doi.org/10.2224/sbp.859
al. transformacional doce instituciones de 4
educacion  superior
taiwanesas
Zaman & Scopus  Liderazgo 2020 Empleados de Evaluado en el MIAR
Abbasi transformacional, telecomunicaciones
aprendizaje individual, en Pakistan
seguridad psicoldgica
Bao & Ge Ebsco Motivacion del servicio 2019 Oficiales de policias https://d0i.org/10.1111/1467-
publico, liderazgo chinos 8500.12389
transformacional
Erdel & Ebsco Liderazgo en el aula, 2020 Estudiantes del http://dx.doi.org/10.15639/teflinj
Takkac resultados de liderazgo, idioma inglés y ournal.v31i1/70-87
liderazgo literatura inglesas en
transformacional la universidad estatal
turca
Cansoy  Ebsco Liderazgo 2020 Maestros de http://dx.doi.org/10.19126/suje.
transformacional, eficacia escuelas primarias y 569750
colectiva docente secundarias
ubicadas en el distrito
Uskudar de
Estambul.
Sani et al. Ebsco Liderazgo 2020 Estudiantes de NU Evaluado en el MIAR
transformacional, Senior High School
creatividad, rendimiento
Majeed et Scopus Inteligencia  emocional, 2019 Miembros de la Evaluado en el MIAR
al. liderazgo facultad de una
transformacional universidad del
sector publico
Kim & Ebsco Comportamientos 2019 Empleados gue http://dx.doi.org/10.1080/09585
Shin transformacional, trabajaban para 192.2016.1278253

compromiso
organizacional

filiales extranjeras en
Corea



https://doi.org/10.18046/j.estger.2019.151.3192
https://doi.org/10.18046/j.estger.2019.151.3192
https://doi.org/10.33110/cimexus130206
https://doi.org/10.33110/cimexus130206
http://dx.doi.org/10.6018/analesps.28.2.148951
http://dx.doi.org/10.6018/analesps.28.2.148951
https://doi.org/10.2224/sbp.8594
https://doi.org/10.2224/sbp.8594
https://doi.org/10.1111/1467-8500.12389
https://doi.org/10.1111/1467-8500.12389
http://dx.doi.org/10.15639/teflinjournal.v31i1/70-87
http://dx.doi.org/10.15639/teflinjournal.v31i1/70-87
http://dx.doi.org/10.19126/suje.569750
http://dx.doi.org/10.19126/suje.569750
http://dx.doi.org/10.1080/09585192.2016.1278253
http://dx.doi.org/10.1080/09585192.2016.1278253

Algatawe Ebsco Liderazgo 2018 Empleados de las https://doi.org/10.3846/btp.2018
nh transformacional, gestion compaiiias de .03
del cambio seguros jordanas
Almas et Ebsco Liderazgo 2020 Voluntarios de https://doi.org/10.5093/pi2020a
al. transformacional, diecisiete 17
satisfaccion, compromiso organizaciones  sin
organizacional fines de lucro
Perillay Ebsco Liderazgo 2017 Empleados de http://dx.doi.org/10.1016/j.rpto.2
Gomez transformacional, salud y organizaciones 017.02.005
bienestar del empleado, colombianas y
confianza en el lider mexicanas
Pasha & Ebsco Trabajo significativo, 2020 Directores de bancos http://dx.doi.org/10.34091/AJSS
Ur cultura  organizacional, de la provincia de .13.1.26
liderazgo Punjab
transformacional
Rodrigue Scopus Clima organizacional, 2017 Unidades Evaluado por MIAR
zy estilos de liderazgo académicas
Pedraja pertenecientes a
cuatro universidades
chilenas.
Abbas et Ebsco Liderazgo 2012 Empleados de Evaluado por MIAR
al. transformacional, instituciones
comportamiento  laboral educativas
innovador
Yulianeu Ebsco Liderazgo 2020 Mipymes en el este Evaluado por MIAR
et al. transformacional, trabajo de Priangan
en equipo con flexibilidad,
desempefio
Vuong Ebsco Liderazgo de 2019 Pymes ubicadas en Evaluado por MIAR
transformacion, la ciudad de Ho Chi
motivacion, satisfaccion Minh, Vietnam
de los empleados
Salari& Ebsco Liderazgo 2020 Maestros de la http:/dx.doi.org/10.17220/ijpes.
Nastiezai transformacional, empatia ciudad de Saravan 2020.01.005
e organizacional, intimidad
organizacional
Bashir et Ebsco Liderazgo 2019 Empleados Evaluado por MIAR
al. transformacional, bancarios en el
compromiso distrito de Vehari
organizacional
Ahmad et Ebsco Liderazgo 2019 Directores de Evaluado por MIAR
al. transformacional, escuelas
influencia idealizada, secundarias publicas
motivacion inspiradora en Punjab
Nielsen et Ebsco Liderazgo 2018 Lideres y empleados http://dx.doi.org/10.1111/padm.
al. transformacional, efectos en administraciones 12574
interactivos, compromiso publicas
laboral
Pradhan Ebsco Comportamiento laboral 2019 Ejecutivos en http://dx.doi.org/10.1177/02560
& Jena innovador, trabajo organizaciones de 90919832434
significativo, liderazgo fabricacion diferentes
transformacional en
India oriental
Nam & Ebsco Inteligencia cultural, 2019 Trabajadores del http://dx.doi.org/10.1002/pig.21
Park comportamiento de sector 292
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http://dx.doi.org/10.34091/AJSS.13.1.26
http://dx.doi.org/10.34091/AJSS.13.1.26
http://dx.doi.org/10.17220/ijpes.2020.01.005
http://dx.doi.org/10.17220/ijpes.2020.01.005
http://dx.doi.org/10.1111/padm.12574
http://dx.doi.org/10.1111/padm.12574
http://dx.doi.org/10.1177/0256090919832434
http://dx.doi.org/10.1177/0256090919832434
http://dx.doi.org/10.1002/piq.21292
http://dx.doi.org/10.1002/piq.21292

lideres
transformacionales,

gubernamental
Corea del Sur

en

desempenio
Joo & Ebsco Liderazgo 2019 Funcionarios de un http://dx.doi.org/10.1002/nha3.2
Nam transformacional, gobierno 0247
orientacién a objetivos de metropolitano y dos
aprendizaje, satisfaccion gobiernos distintos
Ling & Ebsco Liderazgo 2018 Empleados y Evaluado por MIAR
Tzu transformacional, supervisores dentro
compromiso de hogares de
organizacional ancianos en Taiwan
Martins et Ebsco Liderazgo 2018 Personas de http://dx.doi.org/10.7819/rbgn.v
al. transformacional, diferentes tipos de 0i0.3949
contexto organizacional, organizaciones
satisfaccion laboral
Sungu et Ebsco Compromiso laboral 2019 Empleados y http://dx.doi.org/10.1111/ijsa.12
al. afectivo, desempefio supervisores de 256
laboral, liderazgo organizaciones
transformacional
Rakhshan Ebsco Influencia idealizada, 2019 Trabajadores de Evaluado por MIAR
daMaqgso motivacion  inspiradora, manufctura en
od et al. estimulo intelectual Pakistan
Lan etal. ProQuest Liderazgo 2019 Facultades de la http://dx.doi.org/10.3390/sulll
transformacional, escuela intensiva de 23465
satisfaccion laboral la ciudad de Taipei
Kim & Ebsco Liderazgo 2017 Empleados de filiales http://dx.doi.org/10.1007/s1086
Vandenb transformacional, farmacéuticas en 9-017-9507-8
erghe identificacién del equipo, Corea del Sur.
interdependencia de
tareas
Getachew Ebsco Liderazgo 2018 Coleccion de Evaluado por MIAR
& Erhua transformacional, apoyo empleados de la
organizacional percibido empresa Etiopia
Electric Utility -China
Koveshni Ebsco Identificacion 2018 Corporaciones http://dx.doi.org/10.1017/mor.2
kov & organizacional, liderazgo multinacionales en 018.27
Ehrnrooth transformacional Rusia y Finlandia
Nadery Ebsco Liderazgo, bienestar, 2019 Regiones culturales Evaluado por MIAR
Castro cultura en la Republica
Argentina
Langat et ProQuest Liderazgo 2019 Gerentes de nivel https://doi.org/10.20525/ijrbs.v8
al. transformacional, inferior seguros de 15.486
influencia idealizada, las empresas en
desempeiio laboral del Kenia
empleado
Zeb etal. Ebsco Desempefio 2015 Organizaciones del Evaluado por MIAR
organizacional, liderazgo sector publico en
transformacional Pakistan
Pérezy Ebsco Liderazgo, liderazgo 2011 Organizaciones de https://doi.org/10.5093/tr2011v2
Camps transformacional, género Puerto Rico, de 7nla3
sectores econémicos
de servicio y

manufactura
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Birasnav Scopus Liderazgo 2013 Empresas de http://dx.doi.org/10.1016/j.tekhn
etal. transformacional, servicios en el Reino €.2013.08.001

transferencia de de Bahrein

conocimientos,

innovacion
Orte & Scopus  Lideres virtuales, analisis 2019 Enfermeras en https://doi.org/10.1016/j.enfcl
Difio conjunto, espacio virtual Filipinas i.2018.11.025
Zendrato Scopus  Enfermera ejecutiva, 2019 Gerentes en https://doi.org/10.1016/j.enfcli.2
et al. gerente efectiva enfermeria 019.04.065
Belias & ProQuest Cultura  organizacional, 2014 Personal del sector
Koustelio liderazgo bancario en Pakistan
S transformacional,

satisfaccion laboral
Brown et Ebsco Diversidad, liderazgo, 2019 Empleados en https://doi.org/10.33423/jhetp.v
al. educacion mas alta instituciéon de 19i7.2527

educacion terciaria

Langet Ebsco Escuela intensiva, 2019 Facultades de la http://dx.doi.org/10.3390/sulll
al. liderazgo escuela intensiva 23465

transformacional,
satisfaccion laboral
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Anexo 2

Matriz de sintesis de resultados del objetivo 1 - Liderazgo transformacional

. . - Metodologi S . . - L
Autor Investigacién Objetivo a 9 Definicion Andlisis Sintesis Conclusion Recomendacion
Los comportamientos Los autores Actualmente, Se concluye que Se recomienda a
de _Iiderazgo demuestran much{:\s _ Ia aplicacion del |gs futuros
transformacional que los organizaciones liderazgo ' investigadores
pueden hacer que los liderazgos son transformacional que realicen
recursos laborales transformacion administradas infiere tudi
estén mas disponibles ales tienen por distintos positivamente en es u. |o§
para los seguidores, distintos prototipos de el compromiso de longitudinales
quienes enfoques para liderazgo, el cual los trabajadores para que asl, se
probablemente se entender la genera una conun coeficiente vea reflejado la
_ sentiran apoyados por importancia de ggstién_ de correlacion del posibilidad de
E2<am|nar su I|der, y apl!car _este dlferenmada, 0.42,_ el cu_&_ll incrementar  del
. como se experimentardn una estilo de liderar obteniendo permite transmitir .
Our Boss is a . La . nivel de
relacionan las . mayor autonomia para en las resultados no altas demandas i
Good Boss! metodologia . L . compromiso
demandas . realizar sus tareas organizaciones, deseados. Esto emocionales por
. Cross-level X aplicada fue S laboral de los
Martinez, emocionales y . cuando tenga en el cual favorece se observa la actividad que
Effects of : cuantitativo, ~ S
Salanova & . el liderazgo . cuenta sus el desempefio constantemente realizan; colaboradores vy
Transformation de tipo : . - ,
Cruz . con el ; necesidades. laboral. En este yaque los lideres asimismo junto a ello
al Leadership aplicada vy _. . . .
(2020) on Work engagement descriptivo Finalmente, los lideres sentido Perillay prevalecen sus fomenta un facilitar el
. en el trabajo . transformacionales Gbmez (2017)y intereses entorno  laboral -
Engagement in correlacional : comportamiento
Service Jobs de los delegan tareas en Martinez, personales ante adecuado que del lider
miembros del funcion de las Salanova & los intereses ayude a )
equipo. necesidades y Cruz (2020) colectivos;  sin potencializar los transformacional
competencias de los concuerdan embargo, niveles de de manera
seguidores que el LT después de la desempefio reciproca en el
_(estimulacién desarroll_an una _revoluqién tiempo.
intelectual), lo que perspectiva de industrial, nace
significa gue sentido creativo un nuevo estilo
proporcionan a cada y desafiante en de liderazgo,
seguidor tareas los denominado
desafiantes pero colaboradores, transformacional

razonables, ayudando
asi a sus seguidores a

ya que
potencializa las

o transformador,
COmo su propio




desarrollarse y crear
(p.89).

Los comportamientos

de liderazgo
transformacional
como la estimulacion
intelectual y la
consideracion
individual pueden
Investigar el La generar un clima
papel . organizacional de
. . metodologia ;
Transformation mediador del ; apoyo que estimule
. .~ aplicada fue .
al leadership empoderamie . - .. altos niveles de
. investigacio .
Monje, and work nto estructural n compromiso laboral.
Abeal & engagement: en la relacion cuantitativa Los lideres
Faina Exploring the positiva entre .~ transformacionales
" . de disefio
(2020) mediating role el liderazgo ; que establecen
>~ correlacional .
of structural transformacio no expectativas  claras,
empowerment nal y el ! . elogian a los
. experimenta
compromiso | empleados por su
laboral. ’ buen desempefio, son
justos y se preocupan
por los empleados,
pueden contribuir a
generar sentimientos
de apego al trabajo y
la seguridad
psicol6gica (p.169).
The Investigar si la La Los lideres
relationship autoeficacia . transformacionales
Prochazka, metodologia
) between de los ; fortalecen el
Gilova & , . aplicada fue . . .
. transformationa seguidores o intercambio lider-
Vaculik . . cuantitativa, . .
| leadership media la . miembro y tienen un
(2017) ! tipo aplicada . .
and relaciéon entre impacto positivo en el

Engagement:

un estilo de

y descriptivo

intercambio de

habilidades de
los mismos a fin
de cubrir las
necesidades
establecidas.
Por otro lado
Abdul,
Shuhada,
Aznam,
Mohamad,
Athirah &
Norhidayah
(2018); Kyoung

& Park (2019) y
Baek-Kyoo &
Kyoung-ah
(2019)
manifiestan que
el LT se

caracteriza por
ser agentes de
cambio,
direccionando
los esfuerzos
de sus
seguidores a
traves de la
visién atractiva,
beneficiando el
cumplimiento
de los objetivos
organizacionale
S en un tiempo
determinado;
asimismo,
Martins, Costa
& Costa (2018)
y Solomon &

término lo indica,
este estilo,
transforma  los
comportamientos
y actitudes de los
colaboradores
con el propdsito
de direccionarlos
a un bien comdun;
es decir,
promueve una
relaciéon
carismatica a
través de la
autoconfianza y

lealtad que
reflejan a sus
seguidores.
Asimismo, el
liderazgo

transformacional
se caracteriza
por anteponer el
bienestar de
cada uno de sus
colaboradores,

escuchando sus
exigencias 0
inquietudes que
los aquejan, a fin

de brindar
soluciones
inmediatas
mediante el

fortalecimiento

de la creatividad
e innovacion. Por
otro lado, existen

Se concluye que
el liderazgo
transformacional,
afirma que juega

un papel
importante para la
creacion de
condiciones de
trabajo

empoderadas con
un con un
coeficiente de
correlaciéon del

0.53, junto a ello,
se promueve el
alto nivel de
compromiso
laboral

Se recomienda a
los
investigadores
futuros que
deben tener en
consideracion las
percepciones de
los lideres para la

recopilaciéon  de
datos y asi
mantener una
informacion

veridica y

confiable para el
estudio
determinado;
asimismo,
recomiendan
abordar mas
temas o aspectos
gue perjudican el

compromiso
laboral con el fin
de obtener un
Optimo
desempefio en
los

colaboradores.

Concluyeron que
la relacion que
existe entre el
liderazgo

transformacional
y el compromiso
es fuerte bajo un

Se recomienda a
las futuras
investigaciones

disminuir el nivel
de sesgo para asi
tener una
informaciéon mas




self-efficacy as
a mediator

liderazgo

transformacio

nal y

compromiso
los

de
seguidores.

el

correlacional

conocimientos.
Ademas, los lideres
transformacionales
también fortalecen el

compromiso, la
satisfaccion laboral y
el comportamiento
emprendedor de los
subordinados y
también apoyan la
motivacion laboral
(p.23).

Espinoza,
Molero &
Fuster
(2015)

Transformation
al leadership
and job
satisfaction of
police officers
(carabineros) in
Chile: the

La relacion del

liderazgo

transformacio

nal con
satisfaccion
laboral,
analizar

la

y
el

La
metodologia
aplicada fue
cuantitativo,
descriptivo,
correlacional

Hace que los
seguidores tomen
conciencia del
significado e
importancia del

trabajo a realizar y se
comprometan con_el

Zhou (2018)
confirman que
el estilo

transformacion
al hace que los
colaboradores

alcancen  sus
metas
pactadas, a
través de una
motivacion
estimulante,
transmitida a
sus seguidores
con el fin de
prevalecer un

agradable clima
laboral y junto a
ello, conseguir
un desempefio
laboral mas alla
de las
prospectivas.
Adicionalmente
, Monje, Abeal
& Faina (2020)
explica que el
lider
carismatico se
preocupa por
las
necesidades
individuales de
los
colaboradores
ante cualquier
circunstancia o
complejidad

estudios que
demuestran que
el lider

transformacional
fomenta un
desempefio mas

alla de las
perspectivas,
conllevando a

que los
colaboradores se
sientan seguros
en ejecutar sus
actividades
laborales de
manera eficiente
ya que desde un
inicio el lider
transmite una
vision atractiva y
desafiante. Ante
esto, las
organizaciones
han identificado
la importancia de
aplicar este estilo
de liderazgo en

su equipo
humano, por el
mismo hecho
que se
comprobaron
resultados
positivos en
relacion al
desemperio
laboral

coeficiente de confiable; por
correlacion  del consiguiente,
0.47; esto afecta recomendaron
directamente a medir el
tres de cuatro compromiso
formas de cambio laboral 'y el
del nivel de liderazgo
autoeficacia, transformacional
dado por alguna bajo la
experiencia observacién de
previa que el un personal
colaborador ha altamente
tenido con un capacitado o]
lider adjuntar
evaluaciones de
mas
colaboradores.
Asimismo, se
recomienda
trabajar con
muestras mas
heterogéneas o
con poblaciones
que tengan
menor edad y un
menor nivel
educativo  para
asi obtener
resultados mas
generales.
Concluyen un Se recomienda a
efecto positivo y los futuros
significativo  del investigadores
0.458, entre el mejorar el disefio
liderazgo de intervenciones

transformacional
y satisfaccion,

orientadas al
bienestar y la




mediating
effects of group
identification
and work
engagement

papel
mediador de
la
identificaciéon
con el grupo y
el Work
engagement.

valor colectivo de
cada una de sus
acciones de manera
auténtica y duradera
dentro de la vision que
logran trasmitir  al
grupo. El liderazgo
transformacional es
capaz de
desencadenar un
cambio profundo en
los valores, actitudes y
creencias de los
seguidores, optimiza
el desempefio y le da
al grupo un verdadero
sentido de
pertenencia e
identidad basado en
su identificacion con
los ideales del grupo y
el establecimiento de
fuertes lazos
afectivos. entre los
miembros del grupo y
entre ellos y su lider
(p.440-441).

Abdul,
Shuhada,
Aznam,
Mohamad,
Athirah &
Norhidayah
(2018)

An Empirical
Investigation of
the
Relationship
Between
Transformation
al,
Transactional
Female
Leadership
Styles and

Explorar la
relacion entre
los estilos
femeninos de
liderazgo
transaccional

transformacio
nal y el
compromiso
de los
empleados

La
metodologia
aplicada fue
cuantitativo,
descriptivo
correlacional

El liderazgo
transformacional esta
orientado hacia el
futuro en comparacion
con el presente y la
fuerza de la
organizacion  puede
inspirar al empleador,
gue puede aportar
compromiso y
creatividad a la
organizacién. Ademas

que se esté
dando en el
equipo, esta
accion fomenta
la auto
confianza y
relacion
interpersonal
entre sus
seguidores por
medio de una
buena
comunicacion
obteniendo
como resultado
un grato
ambiente
laboral.
Finalmente,
Prochazka,
Gilova &
Vaculik (2017);
Espinoza,
Molero & Fuster
(2015); Cansoy

(2020) y
Jisuvei, Weng &
Xu (2019)

describen que
el LT maximiza
el
empoderamient
0 personal, a
través del
fortalecimiento
de habilidades y
capacidades
intelectuales
con el proposito

esto demuestra
que los
subordinados se
sientan altamente
comprometidos e
identificados con
su grupo,
permitiendo que
sus esfuerzos se
conviertan en
recompensas
intrinsecas

eficacia de las
personas o}
grupos de las
organizaciones.

Concluyen  que
existe una
relacion favorable
entre el liderazgo
transformacional
y transaccional
junto al
compromiso de
los empleados,
representado

bajo un
coeficiente de

Se recomienda a
los futuros
investigadores

qgue amplien el
tamafio de su
muestro con la

finalidad de
abarcar todos los
sectores de
Malasia para
obtener una
correcta




Employee
Engagement

entre los
empleados de
las empresas
vinculadas al
gobierno

(GLC) en
Malasia.

de eso, este liderazgo
transformacional
también  contribuye
con el fin de aumentar
la motivacion de los
empleados y fomentar
mecanismos de
aumento en su logro y
desempefio (p.726).

Cansoy
(2020)

Transformation
al School
Leadership:
Predictor of
Collective
Teacher
Efficacy

Examinar la
relacion entre
el liderazgo
transformacio
nal de los
directores de
escuela y la
eficacia

colectiva de
los maestros
con base en
las opiniones
de los
maestros.

La
metodologia
aplicada fue
cuantitativo,
descriptivo
correlacional

Se dice que los lideres
transformacionales

afectan a sus
seguidores al adherir
sus conceptos de si
mismos a la mision del
grupo. En este
sentido, los lideres
transformacionales

pueden mejorar la
efectividad del grupo
con explicaciones
emocionales e
ideolégicas al asociar
las identidades
individuales de los
seguidores con la
identidad comun de la
organizacion (p.93).

de sobresalir de
las
complejidades

que se
presentan
durante el

desarrollo  de
las actividades.

correlacion del
0.812, siendo
resaltante el buen
trato que el lider
transformacional
practica, presta
atencion a las
necesidades de
sus
colaboradores,
entre otros,
permitiendo  asi
incrementar el
compromiso de
los mismos

comparacion de
los resultados.

En el estudio se
concluyé que el
lider
transformacional
promueve la
confianza en
cada uno de los
colaboradores
con un coeficiente
de correlacion del
0.47, el cual

transmite su
apoyo a los
mismos ante
cualquier

circunstancia,
permitiendo  asi
aumentar el nivel
de desempefio o
compromiso
laboral

Se sugiere a los
investigadores
poner énfasis al
estudio del
liderazgo
transformacional
en el sector
educativo, con el
fin de fomentar
un clima escolar
positivo para que
los estudiantes
logren resultados
de aprendizaje;
por otro lado, se
recomienda que
los estudios
estén
respaldados por
antecedentes vy
se pueda evaluar
los efectos de las
dimensiones




Perilla'y
GOmez
(2017)

Relacion del
estilo de
liderazgo
transformacion
al con la salud
y el bienestar
del empleado:
el rol mediador
de la confianza
en el lider

Analizar la
relacién entre
liderazgo
transformacio
nal e
indicadores
de bienestar y
malestar de
empleados de
paises en
desarrollo, asi
como la
mediaciéon de
la confianza
en el lider.

La
metodologia
aplicada fue
cuantitativa,
de corte
transversal
correlacional

El lider motiva a los
seguidores a lograr un

desempefio que
supera las
expectativas al
transformar las

actitudes y los valores
de los seguidores.
Este estilo de
liderazgo implica un
proceso de influencia
a través del cual los
lideres promueven en
los seguidores una
nueva forma de verse
tanto a ellos mismos
como a los retos y
oportunidades de su
entorno (p.96).

colectivas de
liderazgo
transformador
con diferentes
modelos de
regresion.

Los estudios
sefialan que el
liderazgo
transformacional
demostré una
dependencia
efectiva con la
satisfaccion
laboral,
respaldado por el
coeficiente de
correlaciéon del
0.54; asimismo,
demostraron que
mientras  exista

un lider
transformacional
en las
organizaciones
permitira
minimizar el
malestar
psicolégico que
se presentan

cominmente en
los colaboradores
y esto conlleva a
maximizar la
satisfaccion

laboral, ya que
este estilo de

Recomendaron a
los futuros
investigadores
que apliquen
disefios
longitudinales
para sus estudios
ya que les
permitira obtener
conclusiones
mucho mas
precisas acerca
de los objetivos o
alcances

planteados;
asimismo, se
recomienda
ampliar las
definiciones del
liderazgo
transformacional
para abordar
diversos
aspectos que
posibiliten un
estudio mas
concreto del
mismo.




liderazgo se
caracteriza  por
preocuparse en
las necesidades
de los
colaboradores,
escuchando sus
exigencias y toma
en cuenta cada
una de las
decisiones

Kyoung &
Park
(2019)

Factors
Influencing Job
Performance:
Organizational
Learning
Culture,
Cultural
Intelligence,
and
Transformation
al Leadership

Examinar
cémo la
cultura de
aprendizaje
organizaciona
l, la
inteligencia
cultural (CQ) y
el liderazgo
transformacio
nal influyen en
el desempefio
laboral.

La
metodologia
aplicada fue
cuantitativo,
de
estadistica
descriptiva y
correlacional

Los lideres
transformacionales
reconocen la

necesidad de cambio
en las organizaciones,
crean una vision para
los  cambios, se

enfocan en los
intercambios entre
subordinados, se

esfuerzan por ganar el
compromiso de los
subordinados y
apoyan los cambios a
lo largo del proceso
(p.140).

Se concluye que
el estudio
demuestra que
los lideres
transformacional
es pueden
desempefiar un
papel importante
en la mejora del
desempefio  de
los  empleados
dentro de las
organizaciones

con una
correlaciéon del
0.43, lo

mencionado esta
respaldado por el
hallazgo donde
se indica que las
organizaciones
pueden apoyarse
de los lideres
transformacional
es como modelos
a seguir, aclarar
expectativas,

Se sugiere a los
futuros
investigadores
aplicar el estudio
en una poblacion
mas amplia de

individuos, ya
gque muchos de
ellos son
limitados y

ocasionan sesgo
en los estudios,
asimismo
deberan de
comparar
hallazgos con
investigaciones
publicadas en
bases confiables
para explorar
como los
gerentes pueden
interactuar  con
los subordinados,
finalmente los
investigadores
podran recopilar



Baek-Kyoo
& Kyoung-
ah (2019)

The effects of
transformationa
| leadership,
learning goal
orientation, and
psychological
empowerment
on career
satisfaction

Examinar
antecedentes
potenciales de
satisfaccion
profesional,
como
liderazgo
transformacio
nal,
orientacién a
objetivos de
aprendizaje vy
empoderamie
nto
psicoldgico en
las
organizacione
s del sector
publico en
Corea del Sur.

La
metodologia
aplicada fue
cuantitativo,
de
estadistica
descriptiva y
correlacional

En el liderazgo
transformacional, los
lideres son agentes de
cambio que inician e
implementan nuevas
direcciones dentro de
las organizaciones

(p.50).

proporcionar
atencién y
promover nuevos
conocimientos 'y
perspectivas
entre los
empleados

datos mas
especificos  en
investigaciones
con enfoques de
métodos
cuantitativos o
mixtos para
comprobar la
relacion entre los
empleados y sus
supervisores
inmediato.

Se concluye que

el liderazgo
transformacional
afecta

directamente a la
satisfaccion
profesional en un
0.38; ya que los
colaboradores
manifestaron que
la presencia de
un lider
transformacional
posibilita tener un
grato ambiente
laboral entre los
mismos; asi como

también,
incentiva el
desempefio,
logrando el

cumplimiento de
los objetivos

Recomendaron a

los futuros
investigadores
que utilicen

distintos marcos
de tiempo o
estudios

longitudinales al

momento de
recopilar los
datos;

adicionalmente a
ello, que no solo
apliquen una
investigacion
cuantitativa, sino
también
cualitativa 0]
método mixto
para un mayor
alcance del
estudio.




Martins,
Costa &
Costa
(2018)

Transformation
al Leadership
and Job
Satisfaction:
Assessing the
Influence of
Organizational
Contextual
Factors and
Individual
Characteristics

Investigar la
influencia de
los factores
contextuales
organizaciona
les y las
caracteristica
s individuales

en la relacion
entre el
liderazgo

transformacio
nal y la
satisfaccion
laboral.

La
metodologia
aplicada fue
cuantitativo,
de
estadistica
descriptiva y
correlacional

El liderazgo
transformacional es
aquel en el que lider y
seguidores comparten
valores y principios, y
en el que el lider
orienta a sus
seguidores hacia un
propdsito comdn que
los une y que satisface
las necesidades de
ambas partes,
brindando asi un
entorno marcado por
la mutua satisfaccion y
colaboracion (p.518).

organizacionales
establecidos

se concluye que
el analisis del
estudio confirmé
la asociaciéon
positiva del 0.42,
entre el liderazgo
transformacional
atribuido por el
subordinado a su
supervisor y su
satisfaccion

laboral. Los
resultados  que
observamos

contribuyen a los
estudios  sobre
liderazgo
transformacional
y su impacto en
las
organizaciones al
sefialar que dicho
comportamiento
se asocia con
actitudes
positivas en los
empleados, aun
cuando se
considera su
estado inherente
respecto a la

afectividad

negativa y
positiva, lo que
refuerza la

importancia  de

Se recomienda
gue los nuevos
estudios aborden
los siguientes
factores; tales
como,

desempefio de
los empleados y
cultura

organizacional en

relaciéon al
liderazgo
transformador en
empresas
publicas y

particularmente

en brasilefias, a
través de
encuestas y con
una poblacién
bastante grande.




desarrollar
competencias
transformacional
es

Jisuvei,
Weng & Xu
(2019)

Organizational
commitment
and job
performance:
Examining the
moderating
roles of
occupational
commitment
and
transformationa
| leadership

Examinar los La

roles metodologia
moderadores aplicada fue
del cuantitativo,

compromiso  de
ocupacional y estadistica
liderazgo descriptiva y
transformacio correlacional
nal

Los lideres
transformacionales
inspiran, empoderan y
estimulan a los
seguidores a superar
los niveles normales
de desempefio
(p.282).

Concluyen que el
compromiso
organizacional vy
consecuentement
e el desempefio
laboral se
incrementa
siempre y cuando
las
organizaciones
empleen un estilo
de liderazgo
transformacional,
esto es
respaldado por el
coeficiente de
correlacion  del

0.50, cuya
funcién sea
supervisar a los
equipos de

trabajo para asi
mantenerlos
motivados y unan
todas las
opiniones de los
colaboradores
para que formen
parte de las
tomas de
decisiones,
permitiendo a que
los mismos, se
sientan mas

Recomendaron a
los futuros
investigadores
gue estudien las
otras formas del
compromiso; asi
como también,
analizar el papel
mediador de las
percepciones del
desemperio
laboral y recopilar
datos de varias
empresas para
asi obtener una
informacion mas
amplia y
confiable.



identificados con
la empresa vy
sepan que sus
puntos de vista
son importantes
para el bienestar
de la entidad

Solomon &
Zhou
(2018)

The influences
of

transformationa Examinar

| leaderhip on
collective
efficacy: The

of perceived
organizational
support

la La

relacion entre metodologia

liderazgo

aplicada fue

transformacio cuantitativo
moderating role nal y eficacia y analisis

colectiva.

regresional.

El liderazgo
transformacional
influye de lejos en el
proceso que motiva a
los seguidores
alentandolos a ir méas
allhA del requisito
esperado y su propio
interés; es  decir,
anima a los
seguidores a
trascender intereses
estrechos y de corta
duracién para
objetivos que son el
mejor interés de la
organizacibn 'y su
desarrollo profesional.
(p.9).

Concluyen que
los
comportamientos
de los lideres
transformacional
es posibilitan
mejorar la
eficacia colectiva
de los
colaboradores en
un 0.65 de
coeficiente de
correlacion; es
por ello, que los
lideres actuales
que forman parte
de la empresa,
deben aplicar
este estilo de
liderazgo para
impulsar la
eficacia del
talento

Recomendaron a

las futuras
investigaciones
que empleen
estudios con
datos
longitudinales
para obtener

informacion mas
precisa y extensa
para el posterior

analisis e
interpretacion de
los mismos.




Matriz de sintesis de resultados del objetivo 1a — Estimulo intelectual

Autor Investigacion Objetivo Definicién Analisis Sintesis
Our Boss is a Good Examinar cOmo  se Para el desarrollo El impedimiento de
Marti Boss! Cross-level relacionan las demandas eficiente del los colaboradores
artinez, ) . . . ~ X
Salanova Effects . of e_:momonales y el Los lideres desafian a sus segwc!ores a desem_pe.no,se debe de para _ qpllcar sus
& Cruz Transforn_wanonal liderazgo con el que vean los problemas des_de diversas potgr_1C|aI|zar las conocimientos y
(2020) Leadership on Work engagement  en el perspectivas y creen nuevas ideas (p.89). hab|I|d_ad_es y experiencias en los
Engagement in trabajo de los miembros conocimientos gue puestos laborales se
Service Jobs del equipo. posee cada da porque el jefe
La estimulacién intelectual, se subordinado; sin inmediato no permite
. Investigar el papel experimenta cuando los lideres embargo, los mismos, el desenvolvimiento
Transformational . . - . . : .

. leadership and work mediador . del cuestionan viejas suposiciones y animan tler}en el temor de profe_5|0nal de sus
Monije, engagement: empoderamiento . a los empleados a pensar en nuevas apllcarlq por el hecho seguidores y esto
Abeal & Exploring ' the estructural en la relacion formas de ser mas innovadores vy Qe equicovarse y ser produce _eI temor de
Faina mediating role  of positiva entre el creativos para que redefinir los problemas juzgados; es por_gllo, Ios. mismos a
(2020) structural liderazgo _ y'enfrentarlos de manera diferente. Esta que la responabilidad equivocarse;

empowerment transformgcmnal y el dimensibn ayuda a desarrollar.a .Ios de explotar aque]las ocasmn_ando

compromiso laboral. empleados dentro de la organizacién destrezas, es del lider complejidades en el
(p.170). transformador, a través desempefio laboral;
, . Investigar si la del factor, estimulo en este sentido, las
The relationship autoeficacia de los intelectual. Ante lo estrategias que los

between ; : ) . .
Prochazka, . seguidores media la . L . mencionado, Martinez empleadores aplican
Gilova & transformatmnal relacién entre un estilo El I|d_er fomenta la expresmn_de ideas, etal. (2017); Prochazka actualmente ante
vaculik leadership . and de liderazgo cuespona viejos ;upuestosyahentaalos et al. (2017); Cansoy esta situacion, es el
(2017) Ef?igzgementés selz transformacional  y el seguidores a participar (p.23). (2020) y Kyoung & Park escuchar las
acy compromiso de los (2019) afirman que este opiniones de sus
mediator seguidores. componente tiene una trabajadores  para
Transformational L, . perspectiva de que asi éstas sean
leadership and job bggs:gfrfgc%%:diﬁ%g evaluador situacional; consideradas en la

. satisfaction of police : ) , . es decir, el colaborador toma de decision,
Espinoza,  Jea oo (carabineros) satisfaccion laboral, y Fomentar en sus candidatos la creatividad {jgnq que observar los prevaleciendo la
Molero & in Chile: the anall_zar el papel vy lavoluntad de encontrarsolumonesal0§ problemas  laborales, creativad e
Fuster mediating effects of _medlf'i_dor_’ de la prpblemas gue puedan enfrentar por si para formular diversas innovacion en
(2015) group identification identificacion  con el mismos (p.444). alternativas, actuando cualquier idea que

and work 9rupo y el Work de forma diferenciaday sume o aporte al
engagement. sirva como

engagement

su vez,

cumplimiento de los




Transformational

Examinar la relacion
entre el liderazgo
transformacional de los

La estimulacién intelectual se relaciona

Cansoy ﬁ?:otlji?:![or Leadersh|g]:c directores de escuela y con demostrar diferentes puntos de vista
(2020) : la eficacia colectiva de sobre un tema y exhibir enfoques
Collective  Teacher .
Efficac los maestros con base innovadores (p.92).
y en las opiniones de los
maestros.
Analizar la relacién entre
Relacidn del estilo de liderazgo
liderazgo transformacional e . . .
. . oo . El proceso a través del cual el lider anima
Perilla'y transformacional con indicadores de bienestar . .
. . a los seguidores a tomar sus propias
Gbomez lasaludy el bienestar y malestar de empleados - : ;
) . decisiones y a ser creativos e innovadores
(2017) del empleado: el rol de paises en desarrollo, o
) . ...’ enlaresolucion de problemas
mediador  de la asi como la mediacion
confianza en el lider de la confianza en el
lider.
Factors Influencing Examinar — como : !a
Job Performance: culturg d_e aprendizaje
Kyoung & Organizational . organizacional, la
Pgrk g Legrning Culture inteligencia cultural (CQ) Promover la inteligencia y la racionalidad
(2019) Cultural Intelligence, %lransfor(rar!aciona“derazgo (p.140).
and Transformational .
Leadership influyen en el
desempeiio laboral.
Transformational Investigar la influencia
: de los factores
Leadership and Job
. . contextuales
. Satisfaction: o S -
Martins, Assessin the organizacionales y las Busca instigar la creatividad y la
Costa & Influenceg of caracteristicas innovacion, la consideracion dirigida hacia
Costa Oraganizational individuales en la los valores propios y la solucion de los
(2018) Co?nextual Factors relacion entre el desafios del dia a dia (p.518).
o liderazgo
and Individual

Characteristics

transformacional y la
satisfaccion laboral.

aporte para el
establecimento de
nuevas ideas;

asimismo, Monje et al.
(2020); Espinoza et al.
(2015); Perilla y Gémez
(2017); Martins et al.
(2018) y Solomon &
Zhou (2018)
concuerdan que el
estimulo intelectual se
caracteriza por impulsar
la creatividad e
innovacion, este factor
permite realizar de
forma Optima las
actividades laborales y
consecuentemente

obtener resultados
favorables, reduciendo
el riesgo de tomar una
mala decision ya que se
potencializa el enfoque
creativo y diferenciado.

objetivos. De esta
manera, el
colaborador tiene la
oportunidad de
brindar diversas
soluciones
diferenciadas a las
demas; todo lo
mencionado,
demuestra la
importancia de
aplicar el estimulo
intelectual ya que se
tendran  resulados
favorables y junto a
ello, maximizar las
habilidades del
talento humano.




The influences of
transformational

Solomon & Ieaderhip o oon Examinar la .relacién Lae;timulacién intel_ectual es alentar a los

Zhou collective gfﬂcacy: entre ' liderazgo segwdoreg a realizar tareas de una

(2018) The moderating .role trgnsfprmamor)al y manera distinta al ser innovadores y
of perceived eficacia colectiva. creativos (p.9).

organizational
support




Matriz de sintesis de resultados del objetivo 1b — Influencia idealizada

Autor Investigacion Objetivo Definicién Andlisis Sintesis
Our Boss is a Uno de los requisitos Hoy en dia muchos
Good Boss! . . para desarrollar el colaboradores se
Examinar como se ! . .
Cross-level relacionan las demandas perfil del lider abstienen a
Martinez, Effects of ) ; Los lideres se centran en las necesidades transformacional es la realizar sus
. emocionales y el liderazgo . . . : : L . L
Salanova & Transformational individuales de sus seguidores para lograr influencia idealizada, actividades con el
: con el engagement en el ; . e p
Cruz (2020) Leadership on . . el bienestar general (p.89). siendo también apoyo de un lider o
trabajo de los miembros del ~
Work representada como compafieros pares,

Engagement in
Service Jobs

equipo.

The relationship
between

Investigar si la autoeficacia

Prochazka, : de los seguidores media la . . '
) transformational 2 . El lider enfatiza la confianza, las
Gilova & : relacion entre un estilo de . o
. leadership and : . consecuencias éticas y los valores
Vaculik ) liderazgo transformacional y .
Engagement: ) importantes (p.23).
(2017) : el compromiso de los
self-efficacy as a )
: seguidores.
mediator
Transformational
leadership and
job satisfaction of La relacion del liderazgo
police officers transformacional con la
Espinoza, (carabineros) in  satisfaccion laboral, y Ganarse la confianza y lograr que se
Molero & Chile: the analizar el papel mediador identifiquen con él e intenten imitarlo
Fuster (2015) mediating effects de la identificacion con el (p.444).
of group grupo y el Work

identification and
work
engagement

engagement.

Cansoy
(2020)

Transformational
School
Leadership:
Predictor of
Collective
Teacher Efficacy

Examinar la relacién entre el
liderazgo transformacional
de los directores de escuela
y la eficacia colectiva de los
maestros con base en las
opiniones de los maestros.

La influencia idealizada se trata de ser un
modelo a seguir y compartir una vision y
mision comun (p.92).

influencia carismatica
ya que a través de la
actividad se transmite
confianza e identidad
organizacional. Ante
lo mencionado,
Espinoza et al. (2015);
Cansoy (2020); Perilla
y GoOmez (2017);
Martins et al. (2018) y
Solomon & Zhou
(2018) coinciden en
caracterizar a este
factor como un mentor
ejemplar debido a que
los seguidores
idealizan las actitudes
y gestiones que el

lider toma para un
bien comun,
fomentando la
identificacién y
autoconfianza por
medio de la formacion
colectiva. Por otro

lado, Martinez et al.

esto se da porque
se sienten seguros

con el desarrollo
de sus
capacidades; sin
embargo, es
necesario e
importante

escuchar una
segunda  opinion
para el 6ptimo

cumplimiento  de
los objetivos, con
el fin de reducir las
complejidades que
se dan durante el
proceso. Es por
ello que, la
presencia de un
lider
transformacional
en las
organizaciones, es

de suma
importancia ya que
uno de sus



Relacion del
estilo de
liderazgo
transformacional

Analizar la relacién entre
liderazgo transformacional e

El lider demuestra la vision y la misién
organizacional y sirve como modelo a los

Perilla'y indicadores de bienestar y . .
i conlasaludy el seguidores a través de sus logros
Gobmez . malestar de empleados de . .
bienestar del . - personales, caracter y comportamiento
(2017) ) paises en desarrollo, asi . )
empleado: el rol S asegurando asi el respeto y la confianza
. como la mediacion de la .
mediador de la confianza en el lider de los seguidores (p.96)
confianza en el
lider
Transformational
Leadership and . . .
f . Investigar la influencia de los
Job Satisfaction:
) factores contextuales . .
. Assessing the N Describe lideres que son modelos para
Matrtins, organizacionales 'y las . . o
Influence of o Lo sus seguidores, que se identifican con
Costa & i caracteristicas individuales ! .
Organizational ” ellos y buscan replicar su comportamiento
Costa (2018) en la relacion entre el
Contextual ; . (p.518).
liderazgo transformacional y
Factors and ; e
o la satisfaccién laboral.
Individual
Characteristics
The influences of Se refiere cuando los lideres
transformational . .
. transformacionales actian como un
leaderhip on . :
. . L modelo a seguir para sus subordinados,
collective Examinar la relacion entre .
Solomon & de manera que los seguidores se

Zhou (2018)

efficacy: The
moderating role
of perceived
organizational
support

liderazgo transformacional y
eficacia colectiva.

identifican con un alto nivel de moral y
entusiasmo para cumplir con las
demandas del lider a quien respetan,
admiran y confian (p.9).

(2020) y Prochazka et
al. (2017) indican que
la influencia idealizada

posee un enfoque
empético, donde
apoya la seguridad

psicolégica de cada
uno de los
colaboradores

prevaleciendo la ética
profesional y el
cumplimiento de los
valores; de igual
forma, se genera el
respeto y admiracion
hacia el lider.

factores, como la
influencia
idealizada, genera
y transmite
confianza y el
aprendizaje
colectivo a
colaboradores
para concientizar
que el trabajo en
equipo es
relevante en el
desemperio de sus
labores; de esta
forma, los
seguidores ven al
lider como un
modelo a seguir.

los



Matriz de sintesis de resultados del objetivo 1¢ — Consideracion individualizada

Autor Investigacion Objetivo Definicién Analisis Sintesis
Examinar como se Diversas teorias han Hoy en dia la
Our Boss is a Good Boss! relacionan las demostrado que el comunicacién es
Marti Cross-level  Effects of demandas Los lideres prestan atencion colaborador necesita ser un factor
artinez, : . ; ) -
Transformational emocionales y el personalizada a las necesidades escuchado de forma indispensable
Salanova & Cruz : ; . . . .
(2020) Leadership on W(_Jrk liderazgo con el ycap_amdades particulares de sus !ndepend|ente por sus palra.alcanzar los
Engagement in Service engagement en el seguidores (p.89). jefes, ya que todos tienen objetivos
Jobs trabajo de los distintas necesidades y/o organizacionales;
miembros del equipo. exigencias ocasionadas es por ello, que
Consideraciéon individualizada, durante la jornada consideran el
ocurre cuando el lider expresa laboral, para que este prototipo del
. preocupaciéon a las necesidades panorama no se fomente liderazgo
Investigar el papel = .- s . .
. mediador del individuales de los seguidores en un problema, sgtlene que transformamona}l
Transformational empoderamiento cuanto a su desarrollo personal y actuar mmedlatamepte; como el mas
Monje, Abeal & leadership and ' work estructural _en  la 'pro.fe.smn.al, brinda ~apoyo es por ello, que eI_Ilder adecuado para
Faina,(2020) enga}ge;ment: Exploring the relacion positiva entre individualizado vy actua. como debera} de de reflejar la promover el
mediating role of structural el liderazgo mentores  del reconocimiento empatia en sus !ntercamblo de
empowerment transformacional y el pers_onal, es decir se refiere al colaboradores, al |geas entre el
compromiso laboral elogio por los logros laborales y escgcha_r ~sus Ilder_ y los
" se muestra cuando el lider testimonios, con el fin de seguidores,
reconoce los esfuerzos de los hacerles sentir dando
seguidores (p.170). importantes en la importancia a las
Investigar Si la organizaciéon. Ante esto, opiniones
autoeficacia de los £l lid id | Martinez et al. (2017), individuales de
Prochazka The relationship between seguidores media la necesidlagtres Cﬁgzlilig;?jes a; Monje et al. (2020); los mismos, con
Gilova & Vaculik transformational leadership relacion entre un estilo aspiraciones, individuales Espinoza et al. (2015); el motivo de
(2017) anq Engagement: self- de _I|derazgo escucha a los seguidores Ioé Penl!a y Gomez (2017); copocerlos mas
efficacy as a mediator transformacional y el entrena y los desarrolla (p Zé) Martins et al. (2018) y allade sujornada
compromiso de los e Solomon & Zhou (2018) laboral para
seguidores. respaldan que el estimulo ganar su
. La relacion del intelectual posee un confianza y estar
I'I'ragsforr]manonal d iob liderazgo L | enfoque de atencién informados de
Espinoza, Molero sea&?cis?zr;:tilgn ((’1)11[1 ollige transformacional con E;iztsai(rjadestiﬁgﬁll%r:mles%e lo ?2 personalizada, ye que el cualquier
&Fuster (2015) "o bi POIICE 15 satisfaccion laboral, . 444 970 lider ~conocera  las problema  que
officers ~ (carabineros) in y analizar el papel Y Crecimiento (p.444). necesidades individuales tengan, fuera o
Chile: the mediating effects |y qor  de  Ia de cada subordinado dentro de la




of group identification and
work engagement

identificacion con el
grupo 'y el Work
engagement.

Cansoy (2020)

Transformational  School
Leadership: Predictor of
Collective Teacher Efficacy

Examinar la relaciéon
entre el liderazgo
transformacional de
los directores de
escuela y la eficacia
colectiva de los
maestros con base en
las opiniones de los
maestros.

La consideracion individual se
trata de considerar las diferencias
individuales de los seguidores,
hacer un esfuerzo por aumentar
su capacidad y valorar a las
personas (p.92)

Perillay Gomez
(2017)

Relaciéon del estilo de
liderazgo transformacional
con la salud y el bienestar
del empleado: el rol
mediador de la confianza
en el lider

Analizar la relacién
entre liderazgo
transformacional e
indicadores de
bienestar y malestar
de empleados de
paises en desarrollo,
asi como la mediacion
de la confianza en el
lider.

Los lideres establecen un
ambiente de apoyo en el cual
atienden las necesidades Unicas
e individualizadas de los
seguidores (p.96).

Martins, Costa &
Costa (2018)

Transformational
Leadership and Job
Satisfaction: Assessing the
Influence of Organizational
Contextual Factors and
Individual Characteristics

Investigar la influencia

de los factores
contextuales
organizacionales y las
caracteristicas
individuales en la
relaciéon entre el
liderazgo

transformacional y la
satisfaccion laboral.

La capacidad de ofrecer una
atencién personalizada a sus
seguidores, asesorando y
brindando apoyo cuando sea
necesario (p.518).

Solomon & Zhou
(2018)

The influences of
transformational leaderhip
on collective efficacy: The
moderating role of
perceived organizational
support

Examinar la relacion
entre liderazgo
transformacional y
eficacia colectiva.

Se refiere a prestar especial
atencion a las necesidades de
cada seguidor individual para su
logro y crecimiento personal (p.9).

para que de esta manera
pueda brindar su apoyo
en la solucion de aquellas

situaciones que los
aquejan, asi como
también fortalecer el
crecimiento de los

mismos. Por otro lado,
Prochazka et al. (2017) y
Cansoy (2020)
manifiestan que este
factor tiene la perspectiva
de potencializar
habilidades, cuya accién
reconforta la seguridad
del colaborador en aplicar
sus destrezas en la toma
de desicién para un buen
desempeifio, con el fin de
establecer un enfoque
visionario en un tiempo
determinado.

organizacién; por

lo tanto, es
necesario el
factor de la

consideracion
individualizada
porque permite
conocer el estado
emocional del
colaborador y
esto influye en la
satisfaccion
laboral, ya que el
tener una actitud

positiva

repercute en
realizar un
optimo  trabajo,
como también un
buen clima
laboral.

Adicionalmente a
ello, la

consideracion
individualizada
permite conocer
los esfuerzos de
sus seguidores,
entrenandolos a
ser mejores cada
dia.



Matriz de sintesis de resultados del objetivo 1d — Motivacion inspiradora

Autor Investigacion Objetivo Definicion Analisis Sintesis
: , Examinar  cémo  se Para prevalecer un buen Las organizaciones
Our Boss is a Good Boss! : . . o : .
Cross-level Effects of relacionan las demandas Los lideres pueden inspirar a desempefio laboral en las trabajan mediante el
Martinez, Transformational emocionales y el sus seguidores al organizaciones, se debe cumplimiento de metas y
Salanova & Cruz : liderazgo con el presentarles una perspectiva tener presente la bajo la responsabilidad
Leadership on Work ) . ! L
(2020) engagement en el trabajo atractiva sobre lo que vendra motivacién constante en de un representante o

Engagement in Service

Jobs de _Ios miembros del (p.89).
equipo.
Se refiere al uso de
. discusiones positivas y
Investigar el papel .
: ; alentadoras que motivan a los
Transformational mediador del

seguidores y  construyen

. leadership and work empoderamiento . o 7
Monje, Abeal & . : .. confianza; asi como también,
. engagement:  Exploring estructural en la relacion . .
Faina (2020) i e . visualizan un futuro
the mediating role of positiva entre el liderazgo .
. prometedor, predican con el
structural empowerment transformacional y el . | bl
compromiso laboral ejemplo y establecen metas
' claras y altos estandares de
desemperio (p.170).
Investigar Si la
The relationship between autogﬂcama de_ los
. seguidores media la . . N,
Prochazka, transformational 2 . El lider articula una vision
) . . relacion entre un estilo de . o
Gilova & Vaculik leadership and | atractiva y es optimista y
. liderazgo .
(2017) Engagement: self- , entusiasta (p.23).
; . transformacional 'y el
efficacy as a mediator :
compromiso de los
seguidores.
Transformational La relacién del liderazgo
leadership and job transformacional con la
satisfaction of police satisfacciébn laboral, y Transmitir una visiébn comun
Espinoza, Molero officers (carabineros) in analizar el papel capaz de motivarlos y dotar
& Fuster (2015) Chile: the mediating mediador de la de significado a sus futuros
effects of group identificacion con el trabajos (p.444).
identification and work grupo 'y el  Work
engagement engagement.
Transformational School Examinar la relacién La motivacion inspiradora se
Cansoy (2020) L . . ' )
Leadership: Predictor of entre el liderazgo refiere a motivar a los

los colaboradores hacia
un enfoque visionario, con
el propésito de cumplir las
expectativas pactadas
inicialmente. Ante esto,
Martinez et al. (2020);
Prochazka et al. (2017);
Perilla y Gomez (2017) y

Martins et al. (2018)
manifiestan que la
motivacion inspiradora
tiene una visién tentativa,
donde se reflejla un
panorama claro y
especifico, demostrando

que el beneficio es para
todo el equipo, llegando a
ser prometedor y
comprometido; asimismo,
Monje et al.(2020);
Espinoza et al. (2015);
Cansoy (2020) y Solomon
& Zhou (2018) respaldan
gue este factor presenta
una actitud persistente; es
decir, los lideres incitan a
sus seguidores a enfrentar
cualquier complejidad que
se presente durante el
cumplimiento  de las

lider; sin embargo,
existen distintos tipos de
liderazgo con diferentes
enfoques, que
ocasionalmente

benefician o perjudican a
su equipo por la mala
toma de decision e
inexperiencia en el
direccionamiento; no
obstante, existe el lider

transformador quien
desarrolla el factor de
motivacion inspirador,

cuya accion conlleva a
cumplir con los objetivos
a través de un arduo
trabajo con compromiso y
perseverancia.
Asimismo, se ha podido
demostrar, gracias a los
distintos estudios, que un
individuo debe estar
motivado
constantemente por su
lider ya que
eventualmente, muchos
de ellos no cumplen sus
labores por problemas
personales y/o laborales,



Collective Teacher

Efficacy

transformacional de los
directores de escuelay la
eficacia colectiva de los

seguidores hacia un objetivo
e inculcar entusiasmo y
optimismo en sus mentes

Perillay Gémez
(2017)

maestros con base en las (p.92).
opiniones de los
maestros.
., . Analizar la relacién entre

Relacion del estilo de |

: liderazgo . .

liderazgo . El lider formula e infunde una
transformacional e

transformacional con la
salud y el bienestar del
empleado: el rol
mediador de la confianza
en el lider

indicadores de bienestar
y malestar de empleados
de paises en desarrollo,
asi como la mediacioén de
la confianza en el lider.

vision clara y atractiva y un
espiritu de equipo dirigido
hacia el logro de las metas del
grupo (p.96).

Martins, Costa &
Costa (2018)

Transformational

Leadership and Job
Satisfaction:  Assessing
the Influence of
Organizational

Contextual Factors and
Individual Characteristics

Investigar la influencia de
los factores contextuales
organizacionales y las
caracteristicas
individuales en la relacion
entre el liderazgo
transformacional y la
satisfaccion laboral.

Corresponde a la capacidad
del lider para comunicar un
alto grado de expectativas,
inspirando a los seguidores a
compartir la  vision e
interiorizar un sentido de
misiéon con respecto a esos
propésitos (p.518).

Solomon & Zhou
(2018)

The influences of
transformational
leaderhip on collective
efficacy: The moderating
role of perceived
organizational support

Examinar la relacién
entre liderazgo
transformacional y

eficacia colectiva.

Destaca la motivacion de los
lideres y la inspiracion de los
seguidores al dar autoestima
por su contribucibn vy
establecer desafios para sus
seguidores (p.9).

metas,
perseverancia
optimismo
actividades.

primando

en

la y para aminorar esta
y dificultad, el lider tiene
sus que poner énfasis en
conocer las necesidades
y complejidades del
colaborador, para brindar
una posible solucién a
aquellas situaciones que
los aquejan, y no se vea
perjudicado el alcance de

la visién organizacional.



