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RESUMEN

El liderazgo transformacional se ha definido, a grandes ras-
gos, como una disciplina de gran relevancia, no solo en los 
ámbitos organizativos, sino en cualquier tipo de organización 
conocidos. Como objetivo central del estudio está el conocer 
los efectos del liderazgo transformacional dentro de las orga-
nizaciones, asimismo, sus niveles de impacto e incidencia, y de 
qué modo estos procesos generan cambios sustanciales en todo 
tipo de organización. Se llevó a cabo la revisión de artículos 

con el fin de analizar e identificar los puntos centrales de la in-
vestigación. Este análisis consistió en la revisión de 20 artícu-
los, 19 disponibles en Scopus y uno en Google Scholar, publi-
cados entre enero a octubre 2020 y febrero de 2023 como pala-
bras claves fueron utilizadas “Liderazgo”, “Transformacional”. 
Los resultados arrojaron una importante y destacada incidencia 
de esta disciplina generando procesos de cambio no solo en as-
pectos netamente gerenciales, sino también de índole social.
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de forma gradual no solo afectadas, sino 
también comprometidas. Entre los aspec-
tos sobresalientes, se encuentra el lideraz-
go transformacional cuyo objetivo estriba 
en mejorar tanto los efectos como aque-
llas habilidades comunicativas, entre 
otros aspectos no menos importantes.

La actual dinámica em-
presarial y como meta para el logro de los 
fines propuestos es importante el incenti-
vo de los trabajadores, saber, por ejemplo, 

qué piensan, cuáles son sus metas, así 
como los objetivos no solo como emplea-
dos sino como individuos. (Canal et al., 
2023) puede de algún modo determinar 
tanto los niveles éxito como el fracaso de 
la organización (Quispe-Llactahuaman et 
al., 2023).

El liderazgo, y en espe-
cial el liderazgo transformacional es uno 
de los enfoques que trabaja con el objeti-
vo tanto de mejorar como de transformar 

Introducción

o cabe duda que la pan-
demia generó profundos 
cambios en todos los ám-
bitos y las actividades de 
las personas, no obstante, 

en el entorno empresarial estas dinámicas 
han propiciado importantes y destacadas 
transformaciones, sobre todo, en las orga-
nizaciones empresariales que se han visto 



293MAY 2024 • VOL. 49 Nº 5

las relaciones entre los líderes y los gru-
pos, en ese sentido, los líderes deben po-
seer un potencial para controlar y para ca-
pacitar, asimismo, para los retos y proble-
mas que se hagan presentes (Aldrin y 
Teguh, 2019).

Con el objetivo de lo-
grar, además de consolidar un clima labo-
ral favorable, tanto las pequeñas como las 
grandes organizaciones han concentrado 
sus esfuerzos no sólo en promover estilos 
de liderazgos sino también de mantener la 
comunicación efectiva, todo ello con el 
firme propósito de conseguir tanto rendi-
miento como fidelidad por parte de los 
empleados (Cañeque, 2017). También por-
que a través del liderazgo transformacio-
nal puede de algún modo influir en los 
individuos, y de qué modo percibe su lu-
gar de trabajo (Cruz-Ortiz et al., 2013, 
Cole y Bedeian, 2007, Lee et al., 2013). 
Sin embargo, para que estos cambios se 
den de forma efectiva deben estar presen-
tes las personas que lo hagan posible. No 
existen cambios sin la presencia de perso-
nas que los promuevan, por consiguiente, 
es necesario que las empresas cuenten con 
ese tipo de personas (Moreno-Casado et 
al., 2021).

El liderazgo transforma-
cional como tal puede ser entendido 
como aquella cualidad que posee un líder 
para comunicar una idea acerca de algo, 
por otro lado, el liderazgo transformacio-
nal también busca estimular al empleado, 
entre otros aspectos, asimismo, los líderes 
transformacionales tienen las competen-
cias de generar cambios, todo ello con la 
finalidad de propiciar cambios sustancia-
les en la organización (García-Rivera et 
al., 2022).

Por otro parte, se puede 
pensar que este tipo de liderazgo es donde 
la persona identifica las necesidades de 
cambio, además, desarrolla una mirada 
con el fin de guiar el cambio a través de 
la inspiración y una conducta positiva 
para un mayor compromiso de los miem-
bros de la organización; este estilo contri-
buye en resultados positivos y aumenta la 
motivación, compromiso, satisfacción, etc. 
del personal de trabajo. Por su parte, 
Rizki et al. (2019) afirman que este tipo 
de liderazgo es un intento de incentivar a 
los trabajadores a ser parte de esta, tam-
bién para el logro de los planes que la 
empresa tenga, con el objetivo, tanto de 
satisfacer las necesidades implícitas y ex-
plícitas de la organización. 

A grandes rasgos, este 
estilo de liderazgo es aquel conjunto de 
comportamientos que posee un líder y de 
qué modo este puede transformar las ne-
cesidades que tienen los trabajadores. Su 
premisa estriba en que el liderazgo trans-
formacional estimula y fomenta el 

desarrollo, asimismo, incrementa la moti-
vación de sus seguidores (Andrade et al., 
2020), (Hapsari et al., 2021). El lideraz-
go transformacional lo demuestran los lí-
deres que motivan a los seguidores y 
ayudan para que alcancen sus metas y 
utilicen eficientemente sus habilidades y 
capacidades (Lasrado y Kassem, 2020). 
Estos investigadores creen que los líderes 
con estos atributos (motivación, estimula-
ción, entre otros) son capaces de trans-
formar la cultura hacia los seguidores 
(Khan et al., 2021).

El liderazgo transforma-
cional se concibe como un método me-
diante el cual el líder genera en sus se-
guidores momentos para que estos tengan 
la capacidad de llevar a cabo procesos 
extras, es decir, que tengan la posibilidad 
de desenvolverse más allá de sus proyec-
ciones como individuos y trabajadores. 
El liderazgo transformacional ha sido 
considerado, a lo largo del tiempo, efec-
tivo, no solo por la capacidad intrínseca 
de impulsar procesos innovadores, sino 
también de cambios dentro de las organi-
zaciones. En este sentido, el papel que 
posee el líder dentro de las empresas es 
la capacidad de poder comunicar de for-
ma efectiva su visión de ella. Por otro 
lado, señala Hermosilla et al. (2016) este 
tipo de liderazgo puede inspirar confian-
za, así como motivar a las personas que 
están a su cargo. 

Tal como se le conoce 
en el mundo empresarial es un aporte de 
Bass junto a sus colegas, quienes contri-
buyeron a aclarar, tanto los comporta-
mientos que son adoptados por los líderes, 
con el fin de inducir en los procesos de 
transformación, hasta los resultados que 
son consecuencia de los procesos de inte-
racción entre el líder y sus seguidores 
(Bass y Avolio 1995, Bass y Riggio, 
2006, Bass y Steidlmeier, 1999).

Para el logro de estas 
metas es importante que el líder reúna 
ciertas cualidades, como, por ejemplo: ser 
una influencia en los seguidores; también 
ser un motivador; un excelente estimula-
dor a nivel intelectual, además que conoz-
ca cuáles son las necesidades de ellos, 
también sus inquietudes, entre otros re-
querimientos indispensables para el buen 
desempeño de las tareas (Sianchokyoo et 
al., 2019).

A escala global existen 
muchos liderazgos que persiguen métodos 
de procesos que en su momento histórico 
fueron sus pilares donde aún prevalecía 
una orientación individualista e individua-
lizada que evita en su mayoría el trabajo 
en equipo (Khan y Yildiz, 2020). Como 
objetivo central del estudio está el cono-
cer los efectos del liderazgo transforma-
cional dentro de las organizaciones, 

asimismo, sus niveles de impacto e inci-
dencia, y de qué modo estos procesos ge-
neran cambios sustanciales en todo tipo 
de organización.

Materiales y Métodos

Tipo de estudio

Una revisión sistemática 
se caracteriza por ser un análisis detallado 
y organizado de publicaciones científicas, 
que inicia formulando una interrogante de 
investigación específica para después ofre-
cer un examen crítico de diversas herra-
mientas metodológicas y la evidencia co-
rrespondiente (García-Perdomo, 2015). 

Enfoque metodológico

Esta revisión sistemática 
se ha realizado siguiendo las directrices 
del Preferred Reporting Items for 
Systematic Reviews and Meta-Analyses 
(PRISMA), con el objetivo de asegurar la 
transparencia y reproducibilidad del proce-
so de revisión y análisis.

Preguntas de investigación

Cabe mencionar que los 
artículos están basados en responder a la 
interrogante de investigación:
RQ1: ¿Cuántos estudios se han publicado 
y que cumplan con los criterios de inclu-
sión, sobre el tema abordado?
RQ2: ¿Cuál es el impacto general del li-
derazgo transformacional en las 
organizaciones?
RQ3: ¿Cómo influye la comunicación en 
el éxito del liderazgo transformacional?
RQ4: ¿Qué rol juega el compromiso en el 
contexto del liderazgo transformacional?
RQ5: ¿Cómo afecta el liderazgo transfor-
macional a la confianza dentro de las 
organizaciones?
RQ6: ¿De qué manera los líderes trans-
formacionales fomentan el cambio y la 
innovación?
RQ7: ¿Cómo contribuye el liderazgo 
transformacional al logro de metas perso-
nales y organizacionales?
RQ8: ¿Cuál es el impacto del liderazgo 
transformacional en el clima laboral y los 
procesos de cambio organizacional?

Criterios de elección

Los criterios selecciona-
dos permitieron filtrar los resultados, eli-
minando los artículos que no cumplían los 
objetivos de la investigación, así como los 
artículos repetidos. Se utilizó la aplicación 
web “Rayyan”, para agilizar la selección 
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inicial de los artículos mediante un proce-
so semiautomatizado. El proceso con 
Rayyan comenzó con la importación de 
los registros identificados de las bases de 
datos. Luego, se eliminaron los duplicados 
automáticamente mediante las funcionali-
dades del software. Posteriormente, se 
realizaron dos rondas de filtrado: la pri-
mera basada en los títulos y resúmenes 
para identificar estudios potencialmente 
relevantes, y la segunda ronda de evalua-
ción de textos completos, donde se aplica-
ron los criterios de inclusión y exclusión 
detallados en la metodología y posterior-
mente importados al gestor bibliográfico 
“Mendeley”. Los detalles de estos crite-
rios se presentan a continuación.

Criterios de inclusión

− Investigaciones de ba-
ses de datos de acceso abierto y acceso 
restringido o institucional.

− Artículos científicos 
asociados con el tema de investigación.

La muestra es conforma-
da por organizaciones públicas y privadas. 
−  Artículos científicos en idioma inglés 
y spañol.
− El año de publicación, entre 2020 y 
2023.

Criterios de exclusión

− Publicaciones anteriores al año 2020.
− Investigaciones que no corresponden al 
tema de interés.
− Publicaciones que no consideren como 
muestra a docentes.
− Artículos incompletos o no disponibles.

Fuentes de información

Las fuentes de informa-
cion empleadas corresponde a las bases de 
datos de ingreso libre y de acceso institu-
cional en la que se buscan estudios de in-
vestigación relevantes, tales fueron: 
Google académico, Springer Link, 
ScienceDirect, Scopus, Eric, SciELO, 
Redalyc y Research4life.

Estrategia de búsqueda

Los artículos se selec-
cionaron, empleando las palabras clave: 
Liderazgo transformacional, Impacto del 
liderazgo transformacional, Efectos del li-
derazgo transformacional, organizaciones, 
instituciones, y en inglés los siguientes 
términos: Transformational leadership, 
Impact of transformational leadership, 
Effects of transformational leadership, or-
ganizations, institutions, combinando 

entre ellos el uso del booleano “AND”, 
“OR” e “AND NOT”. Asimismo, se tuvo 
en cuenta el año de publicación y los fil-
tros de búsqueda (Tabla I).

Proceso de selección de estudios

La elección de investiga-
ciones para esta revisión sistemática de la li-
teratura se realizó siguiendo un enfoque me-
ticuloso y sistemático, mediante la aplicación 
de un procedimiento organizado en cuatro 
etapas claramente definidas: Identificación, 
cribado, elegibilidad e inclusión. 

Identificación

Durante esta fase, se rea-
liza una búsqueda profunda y minuciosa 
en las bases de datos: Scopus, 
ScienceDirect, Scielo, Eric, Redalyc, 
Google Académico, Springer Link y 
Research4life, utilizando el software 
“Mendeley” y el aplicativo “Rayyan”. La 
intención fundamental es identificar inves-
tigaciones relevantes que puedan aportar a 
la amplitud y objetivos de la Revisión 
Sistemática de la Literatura (RSL).

Cribado

En este punto del proce-
so, se lleva a cabo un análisis exhaustivo 
de los títulos y resúmenes de investigacio-
nes para evaluar su pertinencia preliminar 
conforme a los criterios de inclusión y ex-
clusión ya definidos. Esta fase de selec-
ción es crucial para eliminar aquellos es-
tudios que evidentemente no se ajustan a 
las necesidades del estudio y para identifi-
car los que podrían tener una relación sig-
nificativa con los propósitos y la amplitud 
de la RSL.

Elegibilidad

Los estudios que han 
sido previamente seleccionados y exami-
nados pasan por un análisis más exhausti-
vo. Se realiza una revisión detallada de 
los textos completos de los artículos esco-
gidos para verificar su conformidad con 
los criterios de inclusión establecidos. 
Este procedimiento de selección garantiza 
que los estudios incorporados a la investi-
gación sean de relevancia y aplicabilidad 
directa a los objetivos planteados.

Inclusión

Durante la fase final de 
inclusión, se decide si los estudios que 
han pasado las etapas previas de identifi-
cación y selección deben formar parte del 
análisis de la revisión sistemática. Esta 
importante decisión se basa en un análisis 
detallado de cada estudio, considerando su 
relevancia y congruencia con los objetivos 
planteados en la RSL. La incorporación 
de estos estudios es crucial para establecer 
conclusiones fiables y proporcionar res-
puestas claras a las preguntas de investi-
gación planteadas.

Resultados y Discusión

A continuación se pre-
sentan los hallazgos obtenidos mediante 
la RSL. Como resultado preliminar de 
búsqueda, se hallaron 225192 documen-
tos de los cuales se excluyeron 258 artí-
culos duplicados, 76 no aptos por las he-
rramientas de automatización y se elimi-
naron 224.734 ya que no correspondían 
con el diseño, tema, objetivos del estu-
dio, así como con la pregunta PICO del 
estudio, quedando 124 artículos. De 

TABLA I
CADENAS DE BÚSQUEDAS UTILIZADAS

Base de datos Cadenas de búsqueda
Scopus TITLE (transformational AND leadership) AND TITLE-ABS-

KEY (in AND organizations): 501
TITLE (impact AND of AND transformational AND leadership) 

OR TITLE (effects AND of AND transformational AND leader-
ship) AND TITLE-ABS-KEY (in AND organizations): 128

Google Scholar Transformational leadership and in organizations: 125000
Liderazgo transformacional en las organizaciones: 25300

ScienceDirect Transformational leadership OR Impact of transformational    
leadership and in organizations: 16418

Eric Transformational leadership AND organizations: 1439
Redalyc Liderazgo transformacional en las organizaciones: 53385
SciELO Liderazgo transformacional en las organizaciones: 12

Springer Link Transformational leadership in organizations: 1218
Research4life Transformational leadership in organizations: 1791
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soluciones, lo que resulta en mejoras en 
la eficiencia y la efectividad de las opera-
ciones. El impacto del liderazgo transfor-
macional también se extiende a las rela-
ciones interpersonales dentro de la orga-
nización. Este tipo de liderazgo promueve 
una comunicación abierta y honesta, lo 
que ayuda a construir la confianza y la 
lealtad entre los empleados y la gerencia. 
Al centrarse en el desarrollo personal de 
los seguidores y reconocer sus contribu-
ciones individuales, los líderes transfor-
macionales fomentan un sentido de perte-
nencia y compromiso que puede traducir-
se en una mayor colaboración y cohesión 
dentro del equipo.

Uno de los hallazgos 
más significativos en la literatura es el 
efecto del liderazgo transformacional en 
la motivación y el entusiasmo de los em-
pleados. Los líderes que adoptan este 

estos, 93 fueron excluidos por no obtener 
respuesta a las preguntas del estudio y 
31 artículos resultantes fueron analizados 
a texto completo. Una vez analizados 
esos útimos, se eliminan 3 artículos por 
presentar acceso restrigido al PDF y 8 
que no comparten los objetivos del estu-
dio. Por consiguiente, un total de veinte 
artículos fueron seleccionados (Tabla II), 
tanto por los temas que competen a la 
investigación, así como por su nivel de 
impacto (Figura 1). 

Con los 20 artículos en 
cuestión se procedió a responder las si-
guientes preguntas de investigación.

RQ1: ¿Cuántos estudios 
se han publicado y que cumplan con los 
criterios de inclusión, sobre el tema abor-
dado? (autores, revista, países de estudio, 
bases de datos, metodología de investiga-
ción y muestra) 

RQ2: ¿Cuál es el impac-
to general del liderazgo transformacional 
en las organizaciones?

Los estudios revisados 
en esta investigación sistemática sugieren 
de manera consistente que el liderazgo 
transformacional tiene un impacto signifi-
cativo y profundo en las dinámicas orga-
nizacionales. Este estilo de liderazgo se 
caracteriza por la capacidad de inspirar y 
motivar a los seguidores a alcanzar nive-
les de desempeño y compromiso más allá 
de las expectativas estándar a través de la 
visión y la influencia personal del líder.

El liderazgo transforma-
cional influye positivamente en el desem-
peño organizacional al fomentar un am-
biente que propicia la innovación y la 
creatividad. Los líderes transformaciona-
les son adeptos a desafiar y alentar a sus 
seguidores a explorar nuevas ideas y 

TABLA II
ESTUDIOS QUE CUMPLIERON CON LOS CRITERIOS DE INCLUSIÓN

N° Autores y año País Revista Base de datos Metodología Muestra

1 Abolnasser et al. 
(2023) Arabia Saudita

International Journal of 
Environmental Research and 

Public Health
Scopus Cuantitativa 403 empleados

2 Top et al. (2020) Irak Eurasian Journal of Management 
& Social Sciences Google Scholar No informa 120 empleados

3 Kim (2022) Corea
Transylvanian Review of 

Administrative Sciences Scopus Experimental
403 directores 

ejecutivos

4 Fareed et al. (2022) Pakistán Frontiers in Psychology Scopus Cuantitativo 365 líderes y 
subordinados

5
Radi Afsouran et al. 

(2022) Irán
Journal of Management 

Development Scopus No informa 248 empleados

6
Thanh y Quang, 

(2022) Vietnam Sage Open Scopus Transversal 325 empleados

7 Santoso et al. (2022) Indonesia Journal of Communication Inquiry Scopus Estudio de caso 16 empleados

8 Nauman et al. 
(2022) Pakistán International Journal of Managing 

Projects in Business Scopus No informa
370 profesionales 

de la gestión de 
proyectos

9 Ntseke et al. (2022) Sudáfrica SA Journal of Human Resource 
Management Scopus Cuantitativa 124 ingenieros

10 Lim y Moon (2021) Corea del Sur Public Personnel Management Scopus No informa 3000 empleados
11 Yuan et al. (2022) China Tourism Review Scopus No informa 580 empleados

12
Soomro y Shah 

(2022) Pakistán Journal of Public Affairs Scopus Cuantitativa
306 propietarios, 
CEO y gerentes

13 Krishna et al. (2022) India
International Journal of Learning 

and Intellectual Capital Scopus Cuantitativa 473 empleados

14 Deng et al. (2023) Canadá Human Resource Development 
International Scopus Revisión 

documental No informa

15 Curado y Santos, 
(2022) Portugal Leadership in Health Services Scopus No informa Empleados

16 Donkor, (2022) Ghana Public Organization Review Scopus Transversal 330 empleados
17 Zhao y Luan, (2022) China Journal of Psychology in Africa Scopus Metanálisis Empleados

18 Juyumaya y Torres, 
(2023) Chile Baltic Journal of Management Scopus Experimental Gerentes

19
Radi Afsouran et al. 

(2022) Irán
Journal of Management 

Development Scopus Transversal 248 empleados

20 Mishra y Upadhyay, 
(2022) India Vision: The Journal of Business 

Perspective Scopus No informa 320 empleados
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estilo son capaces de inspirar a sus se-
guidores a adoptar la visión de la organi-
zación como propia, lo que a menudo re-
sulta en un esfuerzo sostenido y autoini-
ciado hacia la consecución de objetivos 
organizacionales. Este tipo de liderazgo 
no solo eleva el nivel de aspiraciones de 
los empleados, sino que también mejora 
su satisfacción laboral y su bienestar 
emocional, lo que es esencial para el 
mantenimiento de una fuerza laboral es-
table y dedicada.

Finalmente, el liderazgo 
transformacional tiene un impacto profundo 
en la cultura organizacional. Al modelar 
valores como la integridad, la excelencia y 
el respeto, los líderes transformacionales 
infunden estas cualidades en la cultura de 
su organización. Esta transformación cul-
tural no solo mejora el ambiente de traba-
jo, sino que también establece un están-
dar de conducta para todos los emplea-
dos, fomentando un entorno laboral más 
ético y sostenible.

RQ3: ¿Cómo influye la 
comunicación en el éxito del liderazgo 
transformacional?

La comunicación efecti-
va es un pilar fundamental en el éxito del 
liderazgo transformacional, según lo evi-
dencian varios estudios analizados en la 
revisión sistemática. Este tipo de lideraz-
go, por su propia naturaleza, depende en 
gran medida de la capacidad del líder 
para comunicar una visión clara y motiva-
dora que alinee a los seguidores con los 
objetivos organizacionales.

Los líderes transforma-
cionales son especialmente efectivos en 
articular una visión clara y atractiva que 
resuena con los valores e intereses de 
sus seguidores. Esta habilidad para co-
municar no solo el "qué" y el "cómo", 
sino también el "por qué" de los objeti-
vos organizacionales, es esencial para 
inspirar y movilizar a los empleados ha-
cia metas comunes. La claridad en la co-
municación asegura que todos los miem-
bros de la organización comprendan su 
rol y la importancia de su contribución 
al éxito global, lo que potencia su com-
promiso y motivación.

Finalmente, la comuni-
cación efectiva es esencial para la 

resolución de conflictos y la gestión 
del cambio, aspectos frecuentemente 
presentes en cualquier organización di-
námica. Al ser capaces de comunicar 
de manera transparente y constructiva, 
los líderes transformacionales pueden 
navegar con éxito a través de desafíos 
y guiar a sus equipos a través de pe-
ríodos de transición sin precedentes, 
manteniendo la estabilidad y el enfo-
que organizacional.

RQ4: ¿Qué rol juega el 
compromiso en el contexto del liderazgo 
transformacional?

El compromiso, tanto 
del líder como de los seguidores, desem-
peña un papel crucial en el éxito y la 
efectividad del liderazgo transformacio-
nal. Este compromiso mutuo no sólo re-
fuerza la relación líder-seguidor, sino que 
también impulsa la realización de los ob-
jetivos organizacionales a través de una 
dedicación compartida hacia la visión de 
la empresa.

En el contexto del lide-
razgo transformacional, el compromiso 
del líder se manifiesta en su dedicación a 
inspirar y motivar a los empleados, no 
solo para alcanzar los objetivos de la em-
presa sino también para fomentar su de-
sarrollo personal y profesional. Los líde-
res transformacionales se comprometen 
no solo con los resultados organizaciona-
les sino también con el crecimiento de 
sus equipos, lo cual es esencial para fo-
mentar un entorno laboral positivo y pro-
ductivo. Este tipo de liderazgo va más 
allá del cumplimiento de las tareas y se 
enfoca en transformar a los seguidores en 
líderes potenciales y agentes de cambio 
dentro de la organización.

Por otro lado, el com-
promiso de los empleados en un entorno 
liderado por un líder transformacional 
suele ser alto debido a la influencia inspi-
radora y motivadora del líder. Cuando los 
empleados se sienten valorados y com-
prenden cómo su trabajo contribuye a la 
visión más amplia, su nivel de compromi-
so aumenta. Esto no solo mejora su rendi-
miento individual, sino que también im-
pulsa la eficacia colectiva. Según Rizki et 
al. (2019), el compromiso de los emplea-
dos se ve reforzado en ambientes donde 
se fomentan la confianza y la transparen-
cia, y donde los líderes actúan como mo-
delos a seguir.

El compromiso en el 
marco del liderazgo transformacional tie-
ne un impacto significativo en la cultura 
organizacional. Promueve una cultura de 
responsabilidad, innovación y colabora-
ción. Los líderes transformacionales 
alientan una cultura donde el compromi-
so no se impone, sino que se desarrolla 

Figura 1. Diagrama de flujo de la identificación y selección de estudios.
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naturalmente a través de la inclusión y el 
empoderamiento de los empleados. Esta 
forma de compromiso cultural conduce a 
una mayor adaptabilidad y resiliencia or-
ganizacional, elementos vitales en un 
mercado empresarial que está en constan-
te cambio.

RQ5: ¿Cómo afecta el li-
derazgo transformacional a la confianza 
dentro de las organizaciones?

El liderazgo transforma-
cional ejerce un impacto profundo en la 
construcción y mantenimiento de la con-
fianza dentro de las organizaciones. Este 
estilo de liderazgo, caracterizado por su 
enfoque en la inspiración y el cambio po-
sitivo, fomenta una atmósfera de confian-
za al alinear los objetivos personales de 
los empleados con los de la organización. 
Esta alineación no solo fortalece la lealtad 
y el compromiso, sino que también mejo-
ra la cooperación y la eficacia operativa.

Los líderes transforma-
cionales son vistos como figuras auténti-
cas y éticas, lo que es fundamental para 
construir confianza. Su integridad y con-
sistencia en palabras y acciones estable-
cen un modelo a seguir para los emplea-
dos. Al actuar con transparencia y mante-
ner sus compromisos, estos líderes fo-
mentan un ambiente donde la confianza 
es la norma, no la excepción. Esto es 
crucial no solo para la motivación de los 
empleados, sino también para aquellos en 
posiciones de liderazgo intermedio, que 
dependen de la confianza en sus superio-
res para transmitir seguridad y claridad a 
sus equipos.

El liderazgo transforma-
cional afecta significativamente la con-
fianza al empoderar a los empleados. Al 
delegar responsabilidades y ofrecer auto-
nomía en la toma de decisiones, los líde-
res transformacionales demuestran con-
fianza en las capacidades de sus seguido-
res. Este empoderamiento no solo eleva la 
autoestima de los empleados, sino que 
también refuerza su confianza en la orga-
nización. La capacidad de tomar decisio-
nes y tener un sentido de control en el 
trabajo puede llevar a una mayor satisfac-
ción laboral y a una participación más ac-
tiva en los objetivos organizacionales.

RQ6: ¿De qué manera 
los líderes transformacionales fomentan el 
cambio y la innovación?

Los líderes transforma-
cionales desempeñan un papel crucial en 
catalizar el cambio y promover la innova-
ción dentro de las organizaciones. Una ca-
racterística distintiva de los líderes trans-
formacionales es su habilidad para articu-
lar una visión clara y convincente del fu-
turo que resuena profundamente con los 
valores y aspiraciones de sus seguidores. 

Esta visión actúa como un poderoso cata-
lizador para el cambio, proporcionando un 
sentido de dirección y propósito que moti-
va a los empleados a innovar y buscar 
nuevas formas de alcanzar los objetivos. 
Al presentar una imagen del futuro que es 
deseable y alcanzable, estos líderes movi-
lizan la energía colectiva y fomentan un 
compromiso activo con el cambio.

RQ7: ¿Cómo contribuye 
el liderazgo transformacional al logro de 
metas personales y organizacionales?

El liderazgo transforma-
cional desempeña un papel fundamental 
en la alineación y consecución de metas 
tanto personales como organizacionales. 
Son expertos en conectar las metas per-
sonales de los empleados con los objeti-
vos más amplios de la organización. Esto 
se logra a través de un entendimiento 
profundo de las motivaciones individua-
les y cómo estas pueden complementar y 
potenciar los objetivos corporativos. Al 
hacer que los empleados se sientan valo-
rados y entender que su desarrollo perso-
nal es fundamental para el éxito de la 
organización, los líderes transformaciona-
les fomentan un compromiso más profun-
do y personal con el trabajo, lo que re-
sulta en un mayor rendimiento y satisfac-
ción laboral.

Una característica clave 
del liderazgo transformacional es su enfo-
que en el desarrollo profesional y personal 
continuo. Los líderes transformacionales 
no solo proporcionan oportunidades para 
el crecimiento profesional, como forma-
ción y promociones, sino que también 
apoyan el desarrollo personal a través del 
coaching y el mentoring. Esta inversión 
en el desarrollo holístico de los empleados 
ayuda a asegurar que cada individuo pue-
da alcanzar su máximo potencial, lo que 
directamente beneficia a la organización al 
mejorar la capacidad y las competencias 
de su fuerza laboral.

Para asegurar el logro 
efectivo de las metas, los líderes transfor-
macionales se centran en establecer objeti-
vos claros y medibles que sean desafian-
tes pero alcanzables. Estas metas son co-
municadas de manera abierta y frecuente-
mente revisadas para garantizar que todos 
los miembros del equipo comprendan su 
papel y cómo sus acciones contribuyen al 
éxito general de la empresa. Este enfoque 
transparente y colaborativo en la gestión 
de objetivos ayuda a mantener a todos en 
el camino y motivados hacia la consecu-
ción de metas comunes.

Finalmente, al delegar 
responsabilidades y ofrecer mayor auto-
nomía, los líderes transformacionales em-
poderan a sus empleados para tomar de-
cisiones importantes y gestionar sus 

propios proyectos. Esta autonomía fo-
menta un sentido de propiedad y respon-
sabilidad personal hacia el trabajo, lo que 
puede traducirse en un aumento del com-
promiso y la productividad. Los emplea-
dos que se sienten responsables y capa-
ces de influir en los resultados están más 
motivados para alcanzar y superar los 
objetivos establecidos.

RQ8: ¿Cuál es el im-
pacto del liderazgo transformacional en 
el clima laboral y los procesos de cam-
bio organizacional?

El liderazgo transfor-
macional influye de manera significati-
va en el clima laboral y en la capacidad 
de las organizaciones para navegar y 
gestionar cambios. 

El liderazgo transforma-
cional tiene un efecto directo en el clima 
laboral al fomentar un entorno de respeto, 
apoyo y motivación. Los líderes que 
adoptan este estilo son propensos a valo-
rar y reconocer el aporte de cada emplea-
do, lo que contribuye a un ambiente labo-
ral más positivo y estimulante. Al priori-
zar la comunicación abierta y alentadora, 
estos líderes ayudan a construir una cultu-
ra organizacional donde los empleados se 
sienten seguros para expresar ideas, suge-
rir mejoras y discutir problemas sin temor 
a represalias. Este tipo de clima no solo 
mejora la satisfacción y la retención de 
empleados, sino que también aumenta la 
productividad general.

Riesgo de sesgos 

Los resultados de nues-
tro análisis se deben interpretar conside-
rando las limitaciones relacionadas con el 
riesgo de sesgo en los estudios incluidos. 
La evaluación de la calidad reveló una 
variabilidad en el riesgo de sesgo, lo que 
podría afectar la generalización de los 
hallazgos. Se realizaron pruebas de sensi-
bilidad excluyendo estudios con alto ries-
go de sesgo para verificar la robustez de 
los resultados.

Conclusión

El liderazgo transforma-
cional actúa como un catalizador para el 
cambio y el desarrollo en múltiples di-
mensiones de la organización. Desde me-
jorar el desempeño hasta fortalecer las re-
laciones interpersonales y aumentar la 
motivación, los efectos de este estilo de 
liderazgo son extensos y pueden ser deci-
sivos en el éxito global de la organiza-
ción. En términos de gestión del cambio, 
los líderes transformacionales desempeñan 
un papel crucial al ser catalizadores de 
cambio dentro de sus organizaciones.



298 MAY 2024 • VOL. 49 Nº 5

Su habilidad para inspi-
rar y motivar es fundamental cuando se 
enfrentan a la necesidad de implementar 
nuevas políticas, procesos o tecnologías. 
Estos líderes son adeptos a comunicar la 
visión del cambio de manera efectiva, 
asegurando que todos los empleados no 
solo entiendan el 'qué' y el 'cómo', sino, 
más importante aún, el 'por qué' detrás del 
cambio. Esta comprensión ayuda a mini-
mizar la resistencia y a fomentar una ma-
yor aceptación y compromiso con las nue-
vas direcciones.

El impacto del liderazgo 
transformacional en el clima laboral y los 
procesos de cambio organizacional es pro-
fundo y multifacético. Al mejorar el clima 
laboral, facilitar los procesos de cambio, 
influir y estimular a los empleados para el 
mejoramiento continuo, y fortalecer los 
constructos organizacionales, los líderes 
transformacionales no solo logran benefi-
cios temporales, sino que también posicio-
nan a sus organizaciones para el éxito 
sostenible a largo plazo.
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TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AS A COMMITMENT TO CHANGE. A SYSTEMATIC REVIEW OF         
THE LITERATURE
Liliana Milagros Portilla Capuñay, Alberto Luis Pantaleón Santa María, Jessica Natalí Gallardo Ramírez, Jacqueline Victoria 
Hernández Falla and Pedro Otoniel Morales Salazar
SUMMARY

Transformational leadership has been defined, broadly 
speaking, as a discipline of great relevance, not only in or-
ganizational settings, but in any known type of organization. 
The central objective of the study is to understand the effects 
of transformational leadership within organizations, as well 
as its levels of impact and incidence, and how these processes 
generate substantial changes in all types of organizations. As a 
method, the review of articles was carried out in order to ana-

car os pontos centrais da pesquisa. Essa análise consistiu em 
uma revisão de 20 artigos, 19 disponíveis no Scopus e um no 
Google Scholar, publicados entre janeiro e outubro de 2020 e 
fevereiro de 2023, usando as palavras-chave Leadership (Li-
derança), Transformational (Transformacional). Os resultados 
mostraram um impacto significativo e marcante dessa discipli-
na, gerando processos de mudança não apenas em aspectos pu-
ramente gerenciais, mas também em aspectos sociais.

LIDERANÇA TRANSFORMACIONAL COMO UM COMPROMISSO COM A MUDANÇA. UMA REVISÃO 
SISTEMÁTICA DA LITERATURA
Liliana Milagros Portilla Capuñay, Alberto Luis Pantaleón Santa María, Jessica Natalí Gallardo Ramírez, Jacqueline Victoria 
Hernández Falla e Pedro Otoniel Morales Salazar

RESUMO

A liderança transformacional foi definida, em termos gerais, 
como uma disciplina de grande relevância, não apenas em am-
bientes organizacionais, mas em qualquer tipo de organização 
conhecida. O objetivo central do estudo é entender os efeitos 
da liderança transformacional nas organizações, bem como 
seus níveis de impacto e incidência, e como esses processos ge-
ram mudanças substanciais em todos os tipos de organizações. 
Foi realizada uma revisão de artigos para analisar e identifi-


