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RESUMEN

El compromiso organizacional se ha convertido en uno de los principales enfoques a
nivel empresarial, al buscar la optimizacion del rendimiento y obtener mejores
resultados; por ello, el liderazgo transformacional surge como una estrategia clave
para el desarrollo de compromiso que brinda beneficios a las organizaciones. El
objetivo de esta investigacion es analizar el liderazgo transformacional como factor en

el desarrollo del compromiso organizacional.

La revision sistematica se realizd6 mediante el método PRISMA, en inicio con la
busqueda de articulos indexados en la base de datos de Scopus, para luego, realizar
la fase de cribado en consideracion de criterios de inclusion; finalmente, extraer la
informacion relevante de cada articulo. Los resultados obtenidos evidenciaron una
relacion positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional, principalmente que, este tipo de liderazgo predice el compromiso

organizacional y favorece el desarrollo de capacidades de autonomia e innovacion.

Se concluye la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, lo que muestra, la necesidad de la adopcién de este estilo
de liderazgo para el beneficio de las organizaciones. Esta revision abordé una gran
cantidad de contextos, poblaciones y sectores econémicos lo que favorece a la validez

de los resultados obtenidos.

Palabras clave: liderazgo transformacional, compromiso organizacional, PRISMA,

revision sistematica.
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ABSTRACT

Organizational commitment has become one of the main focuses at the corporate level,
as companies seek to optimize performance and achieve better results; therefore,
transformational leadership emerges as a key strategy for fostering commitment that
benefits organizations. The objective of this research is to analyze transformational

leadership as a factor in the development of organizational commitment.

The systematic review was conducted using the PRISMA method, beginning with a
search for articles indexed in the Scopus database, followed by a screening phase
based on inclusion criteria, and finally, the extraction of relevant information from each
article. The results revealed a positive and significant relationship between
transformational leadership and organizational commitment, particularly showing that
this type of leadership predicts organizational commitment and fosters the development

of autonomy and innovation.

It is concluded that a relationship exists between transformational leadership and
organizational commitment, which highlights the need to adopt this leadership style for
the benefit of organizations. This review covered a wide range of contexts, populations,

and economic sectors, which supports the validity of the results obtained.

Keywords: transformational leadership, organizational commitment, PRISMA,

systematic review.



iNDICE GENERAL DE CONTENIDOS

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD .........ccccoveenn.. i
APROBACION DEL TRIBUNAL DE GRADO.........ociiiiieeeeeeeeeeeee e ii
DEDICATORIA . sssssssnnnnnnne iv
AGRADECIMIENTO ...cciiiiiiieiiiieieeeeeeeee ettt e e et e e e e e e eeeeeeeeeeeeeeeeees v
RESUNMEN ... sssssssssssssnsnnnnsnnnnnnnes Vi
= 1S 3 ¥ X I vii
INTRODUGCCION ...ttt 1
CAPITULO |. ESTADO DEL ARTE Y LAPRACTICA ..o, 6
1.1.Liderazgo Transformacional...............cccoeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee 6
1.2.Compromiso Organizacional..............cceuieeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiieeeeeeeeeeeeeeee e 14
1.3.Liderazgo Transformacional y Compromiso Organizacional....................... 23
CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO ......ccooiieeeeeieeeee e 28
2.1.Disefio de 1a iNnvestigacion ... 28
2.2.Fase de 1dentificacCion ............oooeeiiiiiiii e 29
2.3.Fase de Cribado ........coooiiiiiiiiiieeeeeee e 31
2.4.Fase de elegibilidad ...........coooeiiiiiiiii e 33
CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION... 35
3.1.ldentificacion de eStUdIOS.........ccovviiiiiiiiiiie e 35
3.2.Principales caracteristicas de los estudios incluidos.............ccccceeeeeiiieeenn, 37
3.3.Discusion de [0S resultados ..........oooeuuiiiiiiiii i 42
CONCLUSIONES . ... . 46
RECOMENDACIONES ... saassssssnnnnnnnnas 47

BIBLIOGRAFIA ...t 48

viii



INTRODUCCION

El trabajo ha cambiado. Actualmente es importante que el estado emocional y el
compromiso de los trabajadores sea el adecuado; por esto se ha incrementado la
necesidad de desarrollar un compromiso real con el trabajo que se realiza (Martinez,
et. Al., 2020). El interés en el liderazgo transformacional ha crecido, por los efectos
positivos que brinda a las organizaciones cuando este se aplica, dentro de los cuales

esta el compromiso organizacional (Xin, et. Al., 2025).

El liderazgo transformacional es conocido por ser un estilo de liderazgo en el cual, lo
que se busca es inspirar y motivar a los trabajadores para que puedan innovar y crear
en favor del éxito de la empresa (Simari, 2021). El lider transformacional seria visto
dentro de los grupos de trabajo como una figura inspiradora y de apoyo. La adopcion
de este estilo de liderazgo presenta efectos positivos dentro de las organizaciones,
especialmente por la relacién con los trabajadores: Existe mayor conexién entre lideres

y grupos (Cruz-Ortiz et al.,2013, citado en Zamarripa et al., 2022).

Acorde con Tuledano y Acosta (2025) el liderazgo y el rol del lider tiene una importante
influencia en el desarrollo de las organizaciones, tanto a nivel grupal como individual,
con lo cual las caracteristicas del liderazgo transformacional potencian las habilidades
de cada miembro de la organizacion y, en consecuencia, beneficia de manera global

a las organizaciones.

El compromiso organizacional ha sido definido de diferentes maneras. Meyer y Allen
(1991) destacan la importancia ante una relacidn positiva entre el trabajador y la
organizacion, lo cual influye al momento en el que, el trabajador decide mantenerse o

no en la organizacion.

El liderazgo transformacional se desarrolla con el compromiso organizacional, porque

le permite al trabajador generar un vinculo con la organizacién, que logra que se



mantenga en la organizacion y genere mayor compromiso con la misma (Alcazar,
2020).

Actualmente, las organizaciones encuentran al compromiso organizacional como un
factor crucial que buscan sus colaboradores y al liderazgo transformacional como una
manera de desarrollarlo, por lo que existe un creciente interés en el estudio de la
relacion de estas dos variables. Tal es el caso que, se pueden encontrar los siguientes

antecedentes de investigacion con ambas variables.

En China se investigd en el area de salud a 591 unidades de cuidado intensivo, la
relacion entre el liderazgo transformacional, el compromiso y el clima organizacionales.
Se encontré que el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional estan
relacionadas y en este caso, pueden ser mediadas por el clima organizacional (Zhang,
et. Al., 2025).

En un estudio realizado en una empresa de transportes en Peru, donde se evalu6 a
110 trabajadores respecto de la relacién entre el liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, se encontrd una estrecha relacion entre las dos variables;
en este caso el nivel de liderazgo transformacional era bajo, al igual que el compromiso
organizacional. Como conclusibn se predice que, al aumentar practicas
transformacionales incrementaria el compromiso organizacional (Vasquez y Ventura,
2024).

En un estudio llevado a cabo en la Municipalidad Provincial de Lampa, en Peru, se
buscé determinar la relacion existente entre el compromiso organizacional de los
trabajadores y el liderazgo transformacional. Se encontré una relacion positiva entre
ambas variables, donde destacan caracteristicas del estilo de liderazgo
transformacional para incrementar el compromiso organizacional en los trabajadores
(Quisocala, 2024).



En la misma poblacion, en una investigacion realizada por el Banco BBVA, se analiz6
la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso de sus trabajadores.
Lograron diferenciar las diferentes caracteristicas del lider transformacional, con una
mayor incidencia de la estimulacién intelectual. El nivel de compromiso existente
encontrado en los trabajadores fue malo y se recomendd capacitar al lider en estas
caracteristicas (liderazgo transformacional) para incrementar el compromiso en los
trabajadores (Vega y Cule, 2022).

Dentro de una investigacién realizada en una universidad de Ecuador, se encontré una
relacion positiva entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional.
En esta investigacidon se concluyd que mientras mas se aplique el liderazgo
transformacional también aumentara el compromiso organizacional (Mogollones,
2023).

Ahora bien, se plantea la siguiente situacion problémica:

Dentro de las organizaciones de Ecuador y de Latinoamérica se han mantenido estilos
de liderazgo tradicionales, como el liderazgo autoritario que no aporta al bienestar del
trabajador y termina en afectaciones negativas en las organizaciones, dentro de las
cuales se encuentra el agotamiento del trabajador y el bajo compromiso organizacional
(Montufar, et. Al., 2025).

Actualmente, existe una gran competitividad entre las organizaciones que exigen la
innovacion y creatividad para sobresalir. Se puede evidenciar que es importante para
esto, el tener trabajadores comprometidos y un estilo de liderazgo positivo para ello.
Si no existe compromiso organizacional por parte de los trabajadores, es complicado
que se puedan observar estas caracteristicas y, por lo tanto, afectar al desarrollo y
crecimiento de la organizacion (Frescas, et. Al., 2024).

Existen pocas instituciones que implementan estrategias que mejoren la experiencia
que tienen los trabajadores. Es por esto, que el estilo de liderazgo transformacional

surge como una alternativa, caracterizado por la motivacion, la relacién positiva con



los empleados y la inspiracion que pueda brindar a los trabajadores, para generar un
mayor compromiso organizacional. Actualmente, existe poca sistematizacion de la
informacion disponible sobre la relacidn del liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional; esto provocado también por la deficiencia de

investigacion en ciertas poblaciones y sectores econdmicos (Villar, 2024).

Por esto, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢, Cual es la evidencia disponible entre liderazgo transformacional y compromiso

organizacional?

A partir de esta pregunta se establecen los siguientes objetivos de investigacion que

van a dar direccion al desarrollo del presente trabajo:

Objetivo general

Analizar el liderazgo transformacional como factor en el desarrollo del compromiso

organizacional.

Objetivos especificos

Fundamentar tedricamente el liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional.

Recopilar informacién sobre el liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional en contexto mundial, latinoamericano y ecuatoriano.

Sistematizar los resultados obtenidos del liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional, por medio de analisis bibliométrico.



Justificacion

El presente estudio se realiza por la importancia creciente del estilo de liderazgo
transformacional y las caracteristicas que, éste tiene dentro de su rol en una
organizacion, esto debido a los efectos positivos evidenciables en los empleados y por
lo tanto, en los resultados de la organizacion. En especifico, se busca trabajar con el
compromiso organizacional, por ser visto como la base que aporta una conexion entre
los empleados y la organizacion; el lider tiene un papel fundamental en el bienestar
del trabajador y éste puede influir positiva o negativamente en como un trabajador ve
a la empresa y lo que quiere aportar. Dentro del liderazgo transformacional, se
determina que, el lider puede generar confianza y admiracion en los trabajadores que
los inspira y aportar una motivacion extra al momento de realizar tareas; ademas,
estimular y fomentar la creatividad y aportes a la organizacion. Estas caracteristicas
permiten que el trabajador desarrolle el compromiso organizacional, en el sentido de

aportar lo maximo posible y sentirse identificado con sus valores.

Finalmente, acorde con los objetivos nacionales del Plan Nacional de Desarrollo
“Ecuador no se detiene 2025-2029” (SENPLADES, 2025), el proyecto se enfoca en el
Eje 1: Social, en el cual esta descrito el objetivo 1: Mejorar el bienestar social y la
calidad de vida de la poblacién, para garantizar el goce efectivo de los derechos y la
reduccion de las desigualdades, es decir la promocion de politicas que garanticen la
atencion especializada, publicas y privadas, de las personas o grupos de atencion
prioritaria que responde al cumplimiento de la politica 1.4: Fortalecer la prevenciéon y
control de enfermedades transmisibles y no transmisibles, incluye vigilancia sanitaria
e implementacion de sistemas de calidad en los servicios de salud que, a su vez se
alinea con la estrategia d: Garantizar el acceso universal, equitativo y continuo a
servicios de salud mental integrales, comunitarios y culturalmente pertinentes,
promueve el bienestar psicosocial de la poblacion y la prevenciéon de trastornos
mentales, con enfoque de derechos humanos, género e interculturalidad, esto acorde
Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (PNUD, 2015).



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Liderazgo Transformacional

Antecedentes historicos

El liderazgo transformacional nace del estudio del liderazgo. Acorde con Andersen
(1998, citado en Garcia, et al., 2011) es entendido como la capacidad que desarrolla
una persona a cargo de un grupo de personas, para gestionar sus intereses y
actividades laborales, con la meta de conseguir objetivos alineados a los intereses que

tenga el grupo o la organizacion.

Posteriormente, se da el estudio de los estilos de liderazgo, los cuales son definidos
como las diferentes actitudes que puede adoptar un lider, con el fin de gestionarlo
efectivamente y, en consecuencia, tener mejores resultados para la organizacion. El
liderazgo transformacional surge junto con otros estilos de liderazgo, con
caracteristicas relacionadas, como el liderazgo carismatico y el liderazgo transaccional
(Garcia, et al., 2011).

El origen del liderazgo transformacional tuvo lugar junto con otros estilos de liderazgo.
Downton (1973, citado en Antonakis, 2012) comenzé a redefinir al lider, como una
figura que brindarian seguridad y ayudar constantemente a las personas que tiene bajo
sus ordenes. El aporte de Downton (1973) no es el mas relevante dentro de las teorias
del liderazgo transformacional; no obstante, sembré la idea para su posterior estudio

y desarrollo (Antonakis, 2012).

James McGregor Burns (1978) desarrollaria el concepto de liderazgo transformacional
con base en la democracia como un principio clave y, ademas, realizé la distincidén con
otros estilos de liderazgo, como el transaccional. Este autor menciona que a diferencia
del liderazgo transaccional, donde existe un constante intercambio entre lideres y
trabajadores, los lideres transformacionales van mas alla, en busca de la satisfaccion



de necesidades superiores que pudieran tener los trabajadores y consecuentemente

lograr una conexién con el lider (Eaton, Bridgman, & Cummings, 2024).

Para Burns (1978), el liderazgo transformacional, como su nombre indica, necesita ser
transformador, tanto para el lider como para las personas que lo siguen. Al momento
de desarrollar su teoria, tomé como inspiracion a Mahatma Ghandi, lo considera una
figura con la capacidad de lograr que muchas personas depositen su esperanza en él
y siguiéndolo, incluso producen un cambio en una parte de su personalidad. Lo que
Burns encontraba en el liderazgo transformacional no era solo mayores niveles de

motivacion, sino también un aumento en la moralidad (Eaton et al., 2024).

Esta teoria se basa en tres principios fundamentales: La relacion entre el lider y sus
seguidores que estaria construida en los valores, las necesidades y las metas que
compartan. Adicionalmente los seguidores conocerian diferentes estilos de liderazgo
y poder escoger, cual es el que prefieren; en este principio se refleja la democracia en
la que se sustenta. Finalmente, es clave que los lideres sean responsables y cumplan

todas sus promesas y compromisos con sus colaboradores (Eaton, et. al, 2024).

Posteriormente Bass (1985) comenzo sus estudios del liderazgo transformacional que
tiene como base las deficiencias que tenia la teoria desarrollada por Burns (1978).
Descubrié que el liderazgo transformacional era particularmente poderoso, porque
permite que muchos trabajadores sean capaces de lograr cosas que parecian
imposibles; por otro lado, se intereso en las diferencias que tenia con otros estilos de
liderazgo (Roberts, 1985).

En un inicio, Bass (1985) y Burns (1978) colocaron al liderazgo transformacional como
parte de la Teoria de Liderazgo de Rango completo o Integral, junto a los estilos de
liderazgo transaccional y laissez-faire. El estilo de liderazgo transformacional y el
laissez-faire son opuestos completamente puesto que, el liderazgo transformacional

implica que el lider se involucre mucho con sus seguidores; por contraparte, laissez-



faire implica la ausencia de liderazgo. Por otro lado, mantenia ciertas semejanzas con

el liderazgo transaccional (Deinert, et al., 2015).

La teoria de Bass y Avolio (2004 citado en Garzon, et. al., 2024), es actualmente la
teoria mas relevante en el estudio de liderazgo transformacional, los autores destacan
muchas caracteristicas, entre ellas la capacidad de alinear los intereses de los
trabajadores con los de la organizacion; ademas, inspirarlos individualmente a elevar
su motivacion por conseguir logros y su propio desarrollo. Debido a esto, el liderazgo
transformacional permite el beneficio tanto individual como colectivo, orientado a que

los trabajadores alcancen su maximo potencial.

Definicion

El liderazgo transformacional se define como un estilo de liderazgo con el que se
genera cambios tanto en personas individualmente como también en organizaciones
0 grupos completos. Su principal objetivo es desarrollar la moral, la motivacion y el
desempeno de los trabajadores. En su forma ideal, este estilo de liderazgo permite
que los trabajadores o seguidores terminen por volverse lideres de la misma manera
(Roberts, 1985).

Este estilo de liderazgo parte de la necesidad de no solamente el estudio del lider, sino
también de como se relaciona con sus trabajadores. Se enfoca en la posibilidad de
crear una conexion entre lideres y trabajadores y mutuamente mejorar su motivacion
y compromiso; por consiguiente, los resultados obtenidos en la tarea que realizan van

a mejorar, al igual que la consecucion de objetivos (Cruz et. Al., 2013).

El liderazgo transformacional considera habilidades como: la capacidad de inspirar a
los trabajadores, motivarlos constantemente y ser adaptable a cambios y situaciones
inesperadas. Al mismo tiempo seria capaz de generar un vinculo entre el trabajador y
la organizacién y es fundamental que conozcan todas las fortalezas y debilidades de
sus seguidores, a fin de optimizar su trabajo y mejorar su desempeno. En definitiva, el



lider transformacional seria un modelo e inspirar contantemente a los trabajadores
(Roberts, 1985).

Componentes del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional presenta varias componentes que permiten el desarrollo
de los trabajadores y la consecucidn de objetivos para la organizacion, al diferenciar
sus caracteristicas y objetivos peculiares. Existen cuatro componentes que los
identifica: Influencia idealizada, consideracion individualizada, estimulacion intelectual

y motivacion inspiracional (Bass y Rivas, 1996, citado en Herrera, 2022).

La influencia individualizada consiste en que, el lider transformacional logre que sus
seguidores busquen identificarse con él, que sientan orgullo de pertenecer a esa
organizacion o a ese equipo. Por esto, es clave que el lider tenga una forma de actuar
con integridad, ademas de valores y caracteristicas como el control propio, el
juzgamiento moral y la objecion de conciencia. Los lideres transformacionales se
convierten en los modelos de sus seguidores (Bass y Avolio, 1994; Garcia et al., 2011;
Yukl and Uppal, 2017 citado en Garzoén, et. al, 2024).

Acorde con los autores antes mencionados, otra caracteristica del liderazgo
transformacional es la motivacion inspiracional. El lider transformacional es una figura
inspiradora y motivacional; al hacer esto, logran crear una vision compartida, al
comunicar objetivos y su perspectiva de lo que es correcto e importante. Tener esta
vision compartida hace manejable la existencia de dificultades, esto por la capacidad

de desafiarlos y mantener el entusiasmo por lograr los objetivos.

En la misma ténica de los mismos autores y sus manifestaciones, se encuentra otra
perspectiva, donde se comprende la creatividad y la innovacion, lo que es conocido
como Estimulacion intelectual. Con el fin de conseguir esto, se tratan a los errores y

dificultades como oportunidades para aprender y mejorar; en consecuencia, los
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trabajadores buscan soluciones creativas, al usar diferentes metodologias para

mejorar el desempenio individual y colectivo.

Finalmente, para los lideres transformacionales, todos los seguidores tendrian una
gran importancia individual: Todos tienen sus propios intereses y necesidades, al
actuar como un mentor para cada uno, con el fin de que puedan alcanzar su potencial.
Para este fin, como se mencionaba en los otros componentes, tienen que crear
oportunidades de aprendizaje, que también comparte estimulacién constantemente
para desarrollarse profesionalmente y darle mejores resultados a la organizacion (Bass
y Avolio, 1994; Garcia et al., 2011; Yukl and Uppal, 2017 citado en Garzon, et. al.,
2024).

Caracteristicas del lider transformacional

El lider transformacional seria una figura que sea inspiradora dentro de la
organizacion, funciona como un modelo en el cual sus seguidores encontrarian valores
y caracteristicas que les transmitan seguridad y confianza. Todas las acciones del lider
transformacional se enfocan en que los seguidores tengan una conexién con la
organizacion, se alinee con sus objetivos y con su visidn, ademas de inspirarlos a dar
su esfuerzo para conseguir los mejores resultados posibles y beneficiar a la

organizacion (Agazu, et al., 2025).

Es fundamental dentro del estilo de liderazgo transformacional, la consideracion
individualizada que da el lider a todos sus seguidores, para conseguir este objetivo, es
esencial el conocimiento del lider sobre inteligencia emocional, que engloba el
entendimiento de las emociones y sentimientos propios y ajenos. Su principal tarea es
gestionar el estado emocional de los trabajadores, al brindarles apoyo constantemente

y una solucion a dificultades y problemas que puedan presentarse (Liu, et al., 2024).

Los lideres transformacionales comparten ciertos rasgos de personalidad, que pueden
funcionar como un predictor del desarrollo de habilidades de liderazgo
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transformacional. Cada componente del liderazgo transformacional tiene un origen
diferente en los antecedentes personales de los trabajadores. El liderazgo
transformacional, al tratarse de un constructo multidimensional, puede ser relacionado
con los cinco grandes rasgos de personalidad propuestos por Costa y McRae (1992)
en el test Big Five (Deinert et. al, 2015).

Dentro de esta relacion de rasgos de personalidad y los componentes del liderazgo
transformacional se pueden encontrar: La estimulacion intelectual y la apertura a la
experiencia. El rasgo de apertura a la experiencia hace referencia a buscar
constantemente nuevas soluciones y tareas, al igual que, lo que busca la estimulacion
intelectual del liderazgo transformacional en los trabajadores es la busqueda la

constante innovacion y creatividad (Deniert et. al, 2015).

Otro rasgo de personalidad que tiene relacion con un componente del liderazgo
transformacional es la Amabilidad. Este rasgo implica la consideracion y el cuidado por
otros, tiene interés por los problemas que tengan y siempre busca ayudar lo maximo
posible. Esta se relaciona con la consideracion individualizada que tiene el lider
transformacional con cada uno de sus seguidores, donde da mucho valor e importancia

a lo que sienten y experimentan (Deniert, et al, 2015).

Instrumentos de medicién del liderazgo transformacional

Es importante destacar los instrumentos creados para la medicion del liderazgo
transformacional. El principal instrumento y mas utilizado es el propuesto por Bass y
Avolio (1995), llamado Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), este presenta
veinte items y es medido mediante una escala de Likert. Permite medir cuatro
dimensiones principales dentro del liderazgo transformacional, estas son las
siguientes: Influencia idealizada, motivacién inspiracional, estimulacién intelectual y

consideracion individualizada.
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Existen otros instrumentos como el Global Transformational Leadership Scale (GTL),
creado por Carless et al. (2000), este a diferencia del instrumento de Bass y Avolio
(1995) busca medir el liderazgo transformacional de una forma global, sin establecer
dimensiones; ademas, al tener solo siete items busca medir el liderazgo
transformacional de una manera mas corta y rapida. Existe gran debate, puesto que
los componentes del liderazgo transformacional estdn muy correlacionados y podria
medirselos de manera global; por otro lado, otros autores mencionan la importancia

de medir cada componente por separado (Deinert, et al, 2015).

Importancia del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional actualmente es una tendencia clave en las
organizaciones, especialmente porque el entorno es cada vez mas competitivo e
incierto. Su importancia radica en los beneficios que éste da a las organizaciones, tiene
como fundamento principalmente el efecto que tiene en los trabajadores y que los
ayuda en la adaptabilidad de la organizacion. Este estilo de liderazgo ayuda a
mantener a los trabajadores en las organizaciones y también es clave para la captacion

y retencién de trabajadores calificados (Bravo y Herrera, 2023).

En concordancia, el liderazgo transformacional permite que los resultados para las
organizaciones sean mejores, mediante el desarrollo de los equipos de trabajo y de
cada miembro individualmente: Existe una relacion entre el liderazgo transformacional
y el mayor esfuerzo de los trabajadores, al igual que la satisfaccion y la eficiencia al
momento de realizar su trabajo, lo que termina con un impacto en su desempefo y por

consiguiente en los resultados que se obtienen (Garzon, et. al, 2024).

El liderazgo transformacional es considerado el maximo predictor de la existencia de
creatividad e innovacion dentro de un grupo de trabajo, esto permite una mayor
capacidad de resolucion de problemas y mayores posibilidades de obtener soluciones

creativas y que permitan mejores resultados. Esto se consigue por la constante
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estimulacion intelectual que brinda el lider transformacional a todos los miembros de

su equipo (Agazu, et al., 2025).

Un lider transformacional logra transformar valores, necesidades y aspiraciones para
lograr un buen desempefno; adicionalmente, son capaces de hacer que los
trabajadores se sientan apoyados y hacen mas accesibles los recursos que necesitan
para realizar un buen trabajo. Finalmente, al conocer a todas las personas a su cargo,
pueden delegar las actividades tiene en cuenta las fortalezas y debilidades de todos

sus trabajadores (Martinez, et al., 2020).

En este estilo de liderazgo es clave que el lider pueda conectarse emocionalmente con
las personas que lo siguen. Es importante que el lider desarrolle inteligencia
emocional, la cual se define como la capacidad de entender y regular las emociones
que ellos tienen y las que perciben en los demas, poseer una buena inteligencia
emocional facilita que puedan cumplir con las caracteristicas del liderazgo
transformacional y permite una mayor conexion con sus seguidores (Zainab y Rao,
2026).

El liderazgo transformacional presenta beneficios en el manejo de los trabajadores en
la normalidad del trabajo; tiene una relacion positiva con la motivacion intrinseca de
los trabajadores, un mejor bienestar y desempeno, ademas de, reducir la posibilidad
de sucesos como ausentismo o la presencia de problematicas del trabajo como el
sindrome de burnout, por lo que, el liderazgo transformacional también tiene una
funcién de prevenir situaciones que afectan al bienestar del trabajador y los resultados

de la organizacion (Khan et al., 2020).
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1.2. Compromiso Organizacional

Antecedentes historicos

El compromiso organizacional es una de las variables mas estudiadas dentro del
comportamiento organizacional, a causa de ser una importante manera de conocer o
predecir como se pueden comportar los trabajadores y las decisiones que toman.
Existen varias etapas, donde el compromiso organizacional ha tenido una evolucion
en cuanto a concepto, debido a los cambios existentes en el mundo y en las

organizaciones (Georges, 2020).

La primera teoria relacionada al compromiso organizacional es la mencionada por
Howard Becker (1960), el autor explicaba la relacion entre el trabajador y la
organizacion con el concepto de Side bets, las cuales son inversiones que hace el
trabajador al momento de realizar sus labores, dentro de las cuales identifica el
esfuerzo, el tiempo que ha trabajado y las recompensas recibidas, explica el vinculo

qgue lo mantiene en la organizacion (Georges, 2020).

Consecuentemente, Porter introdujo su teoria donde empezé a hablar de un
compromiso actitudinal, con énfasis en la parte emocional que mantenia a los
trabajadores en las organizaciones, sefala la importancia de que los objetivos y la
visidn del trabajador y la organizacion estén alineados para desarrollar un mayor
compromiso. Es relevante mencionar como Porter, Steers Mowday (1979 citado en
Pandya, 2025) desarrollaron el Organizational Commitment Questionnaire (OCQ),

herramienta importante para la medicion del compromiso.

La principal teoria del compromiso organizacional es la propuesta por Meyer y Allen
(1991), cambiaron radicalmente lo que estaba estudiado dentro del compromiso
organizacional, los autores lo definieron como un estado psicolégico que tiene el

trabajador, separado este en tres partes: El deseo, denominado compromiso afectivo;
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una necesidad, el compromiso de continuidad y una obligacién, conocido como el

compromiso normativo.

En la actualidad, el estudio del compromiso organizacional es clave, puesto que se ha
podido evidenciar claramente como las dinamicas de trabajo y los comportamientos
de los trabajadores estan en constante evolucién, principalmente debido a factores
como la globalizacion, que busca grandes cantidades de informacién y evaluar
posibilidades que en el pasado no eran consideradas por los trabajadores; sigue la
misma linea, los avances tecnoldgicos, que han cambiado completamente el trabajo y
como se realiza; finalmente, es importante considerar las nuevas modalidades de

trabajo, como la modalidad hibrida o completamente virtual (Pandya, 2025).

Se ha establecido un paradigma dentro del estudio del compromiso organizacional, la
teoria de Meyer y Allen en 1991, con los tres componentes que la conforman: Afectivo,
normativo y de continuidad. Estos tres componentes son diferentes entre si y muchas
veces el estudio del compromiso organizacional se enfoca solamente en uno, debido

a que la forma de medicién de cada una es distinta (Somers, 1995).

Teorias del compromiso organizacional

A lo largo del estudio del compromiso organizacional, se han recogido muchas teorias
sobre sus componentes. La mas aceptada y estudiada es la de Meyer y Allen (1991)
que se centra en tres componentes importantes: Compromiso afectivo, compromiso
normativo y compromiso de continuidad. Por otro lado, se puede contemplar también
otra teoria, conocida como enfoque bidimensional, que propuso Cohen (2007), donde

se encuentran el componente conductual y actitudinal.

Teoria Multidimensional

Este enfoque constituye la principal teoria dentro del estudio del compromiso

organizacional. Los autores conceptualizaron al compromiso organizacional como un
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estado psicologico, por esta razon, tienen en cuenta muchos aspectos que no eran
considerados en el estudio previo del compromiso organizacional. En un inicio, éste
contaba con dos componentes: El componente afectivo y el de continuidad, Meyer y
Allen (1991 citado en Blanco y Moros, 2023) afiadieron un componente mas, el

componente normativo.

Es importante diferenciar estos tres componentes, debido a que, el compromiso
organizacional conceptualizado por Meyer y Allen (1991) se presenta de distintas
maneras y va mas alla de lo que experimentan en el trabajo; también tienen influencia
las caracteristicas personales y las experiencias previas que han vivido los
trabajadores. Dentro de esta visién, el compromiso organizacional es sumamente

complejo, al igual que las estrategias que se utilizan para desarrollarlo.

El primer componente es el afectivo. Dentro de este se engloba los sentimientos hacia
la organizacion que tiene un trabajador, para asi identificarse y mantenerse dentro de
la organizacion; es fundamental que los objetivos y metas del trabajador estén
alineados con las de la organizacion, al igual que otros factores internos del trabajador,
como rasgos de personalidad y las experiencias previas que haya tenido (Puelles,
2022).

En trabajadores donde prima el compromiso afectivo hacia la organizacién, se puede
observar que estan emocionalmente vinculados con la organizacion, se sienten
identificados con los valores y las acciones y desean mantenerse en la organizacion,
no por una obligacion o por evitar las consecuencias de dejar el trabajo; por el
contrario, buscan mantenerse por su bienestar y porque realmente es lo que buscan.
Para el desarrollo del compromiso afectivo influyen variables como las caracteristicas
personales del trabajador y las experiencias laborales pasadas (Otuche, 2021).

En cuanto al compromiso normativo, se la deduce como una obligacion que tiene el
trabajador con la organizacién, esto generado por una conexién moral que se gesta

entre la organizacion y el trabajador, debido a incentivos o recompensas que le brinda
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al trabajador una sensacién de deuda con la organizacion y que, afectivamente le hace
mantenerse dentro de la organizacion para cumplir con todas las labores
encomendadas dentro de la organizaciéon, normalmente con un desempefio alto
(Hurrieta, 2017, citado en Blanco y Moros, 2023).

Los trabajadores que presentan un alto nivel de compromiso normativo tienen un
sentimiento de obligacion por mantenerse en la organizacion; esto tiene explicacion en
que, el trabajador interioriza las normas y las actividades que realiza normalmente en
la organizacion. Es positivo para el desarrollo de este componente del compromiso
que la organizacion brinde recompensas e incentivos, puesto que, el trabajador siente
una obligacién de ser reciproco con los beneficios que le brinda la organizacion
(Otuche, 2021).

Finalmente, se habla del compromiso de continuidad; dentro de este se encuentran
experiencias o aspectos de la organizacion que toma en cuenta un trabajador, al
momento de evaluar las consecuencias al dejar la organizacion y que a su vez le
convencen de seguir en la organizacion durante mas tiempo. Es importante que este
componente se mantenga alto para retener a los trabajadores; lo ideal seria que los
trabajadores decidan mantenerse por los beneficios que reciben y no por las

represalias que vendrian después (Puelles, 2022).

El trabajador es consciente de todos los costos que tiene dejar la organizacion. Dentro
de estos estan: La sensacion de haber perdido el tiempo que tiene el trabajador al
abandonar la organizacion, la pérdida de incentivos o recompensas que siente haber
podido conseguir y varios factores personales, relacionados a obligaciones familiares
y la falta de otras oportunidades laborales. Cuando el trabajador solo tiene compromiso
de continuidad pueden existir dificultades, debido a que se mantiene en la organizacion

por necesidad y no por un deseo genuino (Otuche, 2021).
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Teoria Bidimensional

El enfoque de dos dimensiones nace de una reconceptualizacion del modelo creado
por Meyer y Allen, dentro de este se encuentran las siguientes dimensiones: Apego
instrumental y apego psicologico. Dentro de este enfoque se contempla que el
compromiso organizacional es una predisposicion que tiene el trabajador, con base en
las expectativas anteriores a comenzar su trabajo; ademas, dentro de su teoria el autor
busca que al definir el compromiso organizacional no se incluyan intenciones o

comportamientos (Cohen, 2007 citado en Nava, et. Al., 2022).

A la luz de las ideas del autor del enfoque bidimensional, se establecen diferencias en
la conceptualizacion de los componentes presentes en el modelo de Meyer y Allen. El
compromiso normativo, es una predisposicion normativa que tiene el trabajador a
generar compromiso, se elimina la relacion emocional que existe en el compromiso
tridimensional; por otro lado, el compromiso de continuidad es relacionado con un

compromiso instrumental en la teoria bidimensional.

El apego instrumental consiste en un intercambio entre la organizacion y el trabajador;
como se mencionaba anteriormente el apego instrumental consta de dos fases: La
propensiéon y el compromiso instrumental. Este resulta de la percepcion que tiene el
trabajador de ser recompensado por el trabajo que realiza; es necesario que las
recompensas sean tangibles para aumentar el apego instrumental. Existe una relacién
entre el apego normativo y el compromiso de continuidad mencionado por Meyer y
Allen, la principal diferencia es que el trabajador decide mantenerse debido a las

recompensas y no por las consecuencias de dejar el trabajo (Cohen, 2007).

En contraposicién se encuentra el apego psicoldgico, al igual que el apego normativo
tiene dos etapas, la propension normativa y el compromiso afectivo. La propension
ocurre antes de ingresar a la organizacién, como una obligacion moral que tiene con
la organizacion. Posteriormente, surge el compromiso afectivo, debido al tiempo que

el trabajador lleva en la organizacion crea un vinculo que puede ser de mayor
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intensidad depende de como se alinean los intereses del trabajador y las

caracteristicas personales del primero (Cohen, 2007).

Acorde con los autores antes mencionados, el compromiso organizacional y sus
dimensiones cambian al hacer la comparacion entre, antes de entrar a la organizacion
y después de haberlo hecho. El apego instrumental, pasa de ser una propension
instrumental a ser compromiso instrumental, mientras que, el apego psicoldgico, tras
entrar a la organizacion se vuelve compromiso afectivo. La intensidad de compromiso
instrumental y compromiso afectivo dependeran de las caracteristicas de cada
trabajador (Cohen, 2007).

Definicion

A lo largo del tiempo de estudio del compromiso organizacional han existido varias
definiciones del compromiso organizacional, depende del enfoque y de los autores. El
compromiso organizacional segun Hellriegel (1999, citado en Edel, et. al. 2007) como
la implicacion que tiene el trabajador con una organizacion, aceptar los objetivos y los
valores, la motivacion que tenga para lograrlo y el compromiso que tenga con la
organizacion. Por esto, el compromiso organizacional es clave para que las
organizaciones cumplan sus objetivos y los trabajadores estén a gusto dentro de la

misma.

En otro orden de ideas, Meyer y Alllen (1991) definieron al compromiso organizacional
como un estado psicolégico, compuesto por varios componentes, donde es primordial
darle relevancia a la relacion que tiene el trabajador con la organizaciéon que va a
determinar su continuidad en la organizacion; al igual que su esfuerzo y desempeno,

en resumen, se enfoca en el vinculo afectivo del trabajador y la organizacion.

Esta variable es clave dentro de las organizaciones porque ayuda a entender el
comportamiento organizacional y asi, predecir acciones del trabajador, tales como son

el mantenerse en la organizacion y su nivel de desempefio. El nivel de compromiso
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organizacional representa la identificacidon que tiene con la organizacion y su lealtad,
para dar su maximo esfuerzo, obtener buenos resultados y decidir no abandonar su
trabajo (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974 citado en Pendya, 2025).

Instrumentos para la medicion del compromiso organizacional

El instrumento mas destacado para la medicién y el estudio del compromiso
organizacional es el desarrollado por Mowday, Steers y Porter (1979), conocido como
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ). Este instrumento permite la
medicion del compromiso organizacional mediante quince items, donde seis estan
calificados de manera negativa y nueve calificados de manera positiva. Este
instrumento mide al compromiso organizacional como un unico factor y es el mas

utilizado en investigaciones sobre el compromiso organizacional (Kanning y Hill, 2013).

Factores del compromiso organizacional

Acorde con Steers (1997, citado en Canarte, 2018) existen tres factores que influyen
en la existencia de compromiso organizacional, algunos de estos factores son
pertenecientes a la organizacidon y otros estan relacionados con el trabajador, su

percepcion, expectativas y experiencias previas.

Existen varios factores pertenecientes a la organizacion que influyen en el desarrollo
del compromiso organizacional, uno de los principales es el liderazgo. El lider
promoveria que todos los trabajadores a su cargo tengan un compromiso con cumplir
los objetivos y metas de las organizaciones; esto se consigue al lograr que se
establezca el vinculo con la organizacion. El estilo de liderazgo tiene una gran
relevancia e influencia en que exista compromiso organizacional, o por el contrario

este disminuya si el lider utiliza estrategias poco efectivas (Jiatong et al., 2022).

Otro factor con gran relevancia es la satisfaccion laboral; la relacion con el compromiso

organizacional ha sido estudiada y comprobada. La satisfaccion laboral es considerada
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como un predictor de la existencia de compromiso organizacional, relacionado con las
recompensas que recibe y la consecucion de objetivos: Mientras mas satisfaccion
tenga el trabajador dentro de la organizacion, va a aumentar el compromiso que tiene

con la misma (Culibrk et al., 2018).

En contraparte, los autores mencionan también los aspectos personales y propios de
cada trabajador. Engloba aspectos personales del sujeto, dentro de éstos se
encuentra: La personalidad, necesidad de logro, la formacion académica que tiene, su
edad, entre otros. Si se consigue tener una sincronia entre estas caracteristicas
personales y las caracteristicas de la organizacion se generara un mayor compromiso

organizacional.

Un factor clave dentro de las caracteristicas personales de los trabajadores se
encuentran los valores y creencias personales, Schwartz y Bilsky (1987) definen estos
valores y creencias como maneras de reaccionar y actuar ante ciertos eventos que se
presentan en la vida diaria de los trabajadores, al llegar a una organizacién los
trabajadores llegan con creencias y valores; debido a esto, es clave que los valores y
experiencias en la organizacion tengan cierta congruencia para que se pueda generar

compromiso organizacional.

Por otra parte, tienen relevancia el estado emocional y las emociones que tiene el
trabajador dentro del trabajo. Se tienen en cuenta las los diferentes pensamientos,
emociones, estados mentales y reacciones que tienen los trabajadores ante
situaciones que se presentan en su ambiente de trabajo. Estos aspectos tienen una
gran influencia en el desarrollo del compromiso organizacional y afectan también el
desempefio que va a tener el trabajador al momento de realizar sus tareas (Choi et al.,
2015).

Tiene en cuenta aspectos como el tiempo que lleva la persona en la organizacion, el
cargo que tiene, las relaciones con sus comparieros, entre otros. El trabajador pone
en una balanza estos aspectos para decidir su continuidad en la organizacion y
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directamente influye en el nivel de compromiso. Da importancia a todo lo que vive el
trabajador en la organizacion, las experiencias con companeros, los incentivos

(monetarios y no monetarios) que recibe y los resultados que obtiene (Cafiarte, 2018).

Importancia del compromiso organizacional

En los ultimos afos el estudio del compromiso organizacional ha aumentado, debido
a que para las organizaciones entender el compromiso es clave para su crecimiento y
una ventaja competitiva, que es necesaria actualmente para obtener mejores
resultados. Las organizaciones priorizan el compromiso, puesto que, un trabajador

comprometido es un trabajador feliz, motivado y satisfecho (Jiatong et al., 2022).

El compromiso organizacional tiene una gran importancia en organizaciones donde es
primordial el trato con clientes o con personas, como ciertos trabajos de servicio, donde
las demandas emocionales son fuertes; es importante que los trabajadores tengan un
nivel alto de compromiso, para manejar situaciones inesperadas de la mejor manera,
sin que afecte a su bienestar o a los resultados de las organizaciones (Martinez, et al.,
2020).

Un trabajador comprometido, es un trabajador que comparte la vision y objetivos de la
organizacion y genera un vinculo clave para desarrollar correctamente su trabajo,
conseguir objetivos e incluso dar mas de lo necesario para el bienestar de la
organizacion; esto es esencial para que las organizaciones sobrevivan a las demandas
que existen actualmente y la creciente competitividad que se puede observar en la
actualidad (Martinez, et al., 2020).

El compromiso organizacional esta relacionado con variables y situaciones que se
pueden presentar dentro de la organizacion. Entre ellas estan: la retencion del personal
y varios comportamientos que pueden tener los trabajadores como pueden ser su

rendimiento, el ausentismo y sus valores. En caso de existir un bajo compromiso
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organizacional entre los trabajadores, las variables antes mencionadas, implican un

problema para la organizacion y dificultades para conseguir objetivos (Somers, 1995).

1.3. Liderazgo Transformacional y Compromiso Organizacional

El estilo de liderazgo tiene una gran incidencia en el compromiso organizacional, uno
de los mas relevantes y estudiados en relacion con aumentar el compromiso
organizacional es el liderazgo transformacional. El liderazgo transformacional ofrece
estrategias que aportan y benefician a los trabajadores y, por lo tanto, a las
organizaciones. Si no se tiene un liderazgo estratégico y que sea efectivo en la
organizacion, es muy dificil mantener una alta productividad y ventaja competitiva en

una empresa (Lussier y Aucha, 2007 citado en Alcazar, 2020).

Acorde con Alcazar (2020), el liderazgo transformacional se ha comenzado a ver como
una estrategia clave para que las organizaciones sean sostenibles y competitivas,
mediante el aumento del compromiso organizacional de sus trabajadores; esto debido
a la capacidad que tiene el lider para inspirar, innovar y adaptarse. El liderazgo se ha
convertido en una variable importante para plantear en una suerte de prediccion, cobmo

van a funcionar los trabajadores de una organizacion.

El compromiso organizacional necesita que los trabajadores den lo mejor de ellos y
alcancen su maximo potencial. El liderazgo transformacional se especializa en generar
esto, mediante las caracteristicas que tiene, como: La estimulacién intelectual y la
consideracion individualizada. El lider es considerado una figura importante y de poder
dentro de la organizacién, al recibir la atencion y el interés del lider, el trabajador
incrementa su compromiso con la organizacién y su desempefio en su trabajo (Jiatong,
et al., 2022).

Un lider transformacional puede impulsar a los trabajadores a hacer mas de lo que
ellos mismo esperan, pueden entender y cumplir con las expectativas y necesidades

que tiene el trabajador; esto muestra como aumenta el compromiso que tienen,
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consecuentemente mantener al trabajador en la organizacidon y adicionalmente,
brindar a la empresa mejores resultados, dado que, el desempeio aumenta y permite

que los trabajadores logren metas que eran complicadas (Sahu et al., 2018).

En contextos donde se ha implementado el liderazgo transformacional y se ha
desarrollado compromiso organizacional, es observable un aumento en la creatividad
de los trabajadores, lo que significa que tengan facilidad para innovar y crear nuevas
soluciones y estrategias constantemente, lo cual es positivo para la organizacion al
aumentar el cumplimiento de objetivos y poder obtener mejores resultados (Aryee, et
al., 2012).

Varias investigaciones han indicado que el liderazgo transformacional es el mejor
predictor del compromiso organizacional, especialmente al hablar del componente
afectivo, donde el trabajador se siente conectado con la organizacién y con su grupo
de trabajo, sintiéndose orgulloso y agradecido de ser parte de la organizacién, lo cual
beneficia a la organizacion por completo, brinda un desempefio alto y por

consecuencia mejores resultados globales (Islam et al., 2018 citado en Jiatong, 2022).

Variables mediadoras del liderazgo transformacional y el compromiso

organizacional

Satisfaccion laboral

La satisfaccidn laboral se basa en un estado positivo 0 negativo que puede tener un
trabajador con su trabajo y la organizacion en la cual trabaja. El tener una satisfaccion
laboral positiva genera efectos positivos en el trabajo, como ser productivo, eficiente y
mantener una buena actitud en el trabajo; por el contrario, tener una satisfaccion
laboral baja, presenta desgano y un bajo rendimiento. La satisfaccién laboral se
relaciona con la percepcidn que tiene un trabajador de su trabajo y de las recompensas

que recibe (Mustaquim, et al., 2021).
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Se ha podido comprobar la relacion entre el liderazgo transformacional, el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral; continua lo mencionado por el mismo autor,
existe una relacién positiva entre las tras variables, principalmente debido a las
caracteristicas del liderazgo transformacional para permitir el desarrollo de satisfaccion
y compromiso en los trabajadores, esto debido a caracteristicas como la estimulacion
intelectual y la consideracion individualizada, que ayuda a estimular y mejorar el

desempefio de los trabajadores.

Desarrollo profesional

El desarrollo profesional de un trabajador es clave para mediar la influencia del
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional: Actua como un mediador
significativo, puesto que los lideres transformacionales brindan a los miembros de su
equipo, posibilidades para aprender y mantenerse en constante mejora de sus
habilidades; en este caso, permite crear mayor compromiso con la organizacion y con

el lider como una figura de ensefianza (Ukaj, et al., 2026).

Clima organizacional

El clima organizacional se define como el grupo de las percepciones compartidas por
un grupo de personas que trabajan en una organizacion, este engloba varios aspectos
que experimenta cada trabajador dentro de la organizacion: Relaciones laborales,
practicas y procedimientos. Este tiene gran influencia en el estado emocional y el
comportamiento de los trabajadores en la organizacion debido a que, este es dinamico
y puede ser modificado por las experiencias que se dan normalmente (lglesias y
Sanchez, 2015).

Se ha comprobado la relaciéon entre el clima organizacional, el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. El liderazgo transformacional
permite resultados positivos para las organizaciones, dentro de las cuales se

encuentra: Aumentar la motivacién, mejorar el desempefio de los trabajadores y lograr
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metas. Esto a su vez, mejora el clima organizacional percibido por los trabajadores y
termina por ser beneficioso para el desarrollo de compromiso organizacional (Enciso,
2020).

Bienestar psicolégico

El bienestar psicolégico se define como un estado emocional que tienen las personas,
caracterizado por la felicidad, dentro de las organizaciones: Tener bienestar
psicoldgico significa que los trabajadores tengan un estado psicolégico éptimo para
que realicen sus labores de la mejor manera y exponer su maximo potencial. Dentro
del bienestar psicologico es importante desarrollar una buena inteligencia emocional,
con el fin de mantener el estado de bienestar psicolégico y poder resolver conflictos,

con la capacidad de manejar el estrés (Liu, et al., 2024).

En entornos laborales, el lider transformacional dentro de sus caracteristicas necesita
ser inteligente emocionalmente para manejar y entender las emociones de sus
seguidores; la consideracion individualizada que le brinda el lider transformacional a
sus seguidores permite que ellos se encuentren en el estado emocional de bienestar
psicologico, lo que les permite desarrollar sus tareas de la mejor manera, conseguir
metas y poder tener desarrollo personal; esto finalmente, genera compromiso del
trabajador con la organizacion, al tener un ambiente y un estado emocional positivo,

desarrolla ese vinculo (Liu, et al., 2024).

Desempeio organizacional

El desempefio que tienen los trabajadores al momento de evaluar la efectividad el éxito
de una organizacion. Este se define como el grado en el que las acciones y conductas
de un trabajador, estan orientadas al cumplimiento de las metas y los objetivos de una
organizacion. Este se puede medir y evaluar en base a la experiencia y el rol que tienen
en la organizacion, es positivo que los trabajadores den su maximo esfuerzo y lleguen

a su maximo potencial para alcanzar mayores objetivos (Vasquez, et al., 2021).



27

Bajo esta consideracion, el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional
se relacionan totalmente con un desempefio organizacional superior. Primero, el
liderazgo transformacional tiene wuna relacion positiva con el desempefio
organizacional, por motivar a los trabajadores a sacar su maximo potencial y alcanzar
los objetivos planteados; también existe una relacion con el compromiso
organizacional, puesto que, el mantener un vinculo con la organizacion permite buscar

cumplir los objetivos y dar el mayor desempefio posible (Vasquez, te al., 2021).
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1. Diseino de la investigaciéon

La presente investigacion se situa dentro del paradigma postpositivista, el cual
reconoce la existencia de una realidad objetiva; sin embargo, reconoce que la
informacion obtenida es aproximada e imperfecta, por la influencia de los instrumentos
utilizados y otros factores como el contexto. Por ello, se tiene en cuenta que los
resultados obtenidos no son verdades absolutas; no obstante, permiten obtener una
mayor aproximacion a un conocimiento completo, el cual tiene un incremento mientras
se siga con la creacion de investigaciones en diversos contextos y con diferentes

instrumentos (Creswell, 2014).

Con el fin de integrar los resultados obtenidos en los estudios tomados en cuenta en
esta investigacion, se realizé la sintesis cuantitativa de los mismos: Esto permite
combinar los resultados de diferentes documentos, para la obtencién, de una
estimacion mas precisa de lo que ha sido estudiado en esta relacion. Es necesario
realizar este proceso, debido a que, los resultados obtenidos suelen ser diversos, con

diferentes caracteristicas y contextos (Borenstein et al., 2009).

La presente investigacion es de tipo de revision de fuentes secundarias, esto debido a
que, en esta revision sistematica, el objetivo fue compilar investigaciones realizadas
anteriormente en sujetos humanos, por fuentes primarias. El uso de este tipo de
investigacion permite minimizar sesgos y obtener resultados con una mayor precision
al realizar la sistematizacion de la informacion. La revision de fuentes secundarias es

el mas utilizado en revisiones sistematicas (Villasis-Keever et al., 2020).

Dentro del tipo de revision de fuentes secundarias, en el presente trabajo se utilizé el
subtipo de sistematizacion de la evidencia. Recientemente, este ha sido muy relevante
para analizar y discutir la evidencia existente sobre diferentes temas de estudio; la

sistematizacion permite reducir el sesgo y asegura la obtencion del conocimiento
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necesario sobre el tema, siempre con una alta fiabilidad y validez (Papaioannou, D.,
Sutton, A., & Booth, A., 2016).

Esta revision sistematica se realiz6 bajo el método PRISMA (Preferred Reporting ltems
for Systematic Reviews and Meta-Analyses), el cual es el mas relevante para este tipo
de estudios. Este método permite llevar un registro del proceso de la revisiéon de
manera exacta y transparente, permite el analisis de diversos aspectos de los articulos
como titulo, resumen, objetivos, etc.; por otro lado, al llevar un registro de la
sistematizacion de la informacion, ésta es facilmente comprobable y replicable en el

futuro por otros investigadores (Page et al., 2021).

2.2. Fase de Identificacion

El presente trabajo se realizé a través de la base de datos electronica, Scopus. Scopus
es conocida por ser la base de datos para investigacion mas confiable del mundo, al
tener criterios estrictos para que un articulo se pueda subir a la pagina, esta permite
descubrir fuentes relevantes sobre diversos temas; por otro lado, permite identificar las
principales tendencias de investigacion y asegura que los articulos encontrados sean
de fuentes relevantes y contengan conocimiento cientifico confiable (Elsevier, s. f.).

Para el correcto analisis de las variables se utilizo las siguientes palabras clave:

Para la primera variable, Liderazgo transformacional, las palabras clave fueron:
transformational leadership y transforming leadership. Por otra parte, las palabras
clave para la segunda variable, Compromiso organizacional, fueron: work

engagement, job engagement, employee engagement y worker engagement.
Primera ecuacion de busqueda
Scopus: TITLE-ABS-KEY ( ( "work engagement" OR "job engagement" OR "employee

engagement" OR "worker engagement" ) AND ( "transformational
leadership" OR "transforming leadership" ) )
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Dentro de la primera fase de seleccion de estudios para la revision, pertenecientes a

la fase de identificacion, se precisaron los siguientes criterios de busqueda:

Rango de ainos de publicacion
El rango de afos de publicacién elegido fue entre 2020 y 2026. Este rango fue elegido
debido a que, es el rango temporal con mayor cantidad de articulos sobre el liderazgo

transformacional y el compromiso organizacional.

Area tematica

Se delimito tres areas tematicas principales donde se concentra la mayor cantidad de
articulos, de la misma forma que son las mas alineadas a los objetivos de la presente
investigacion, estas son las siguientes: Negocios, administracion y contabilidad;
Ciencias sociales y Psicologia. Las demas areas tematicas se excluyeron debido a la

poca cantidad de articulos y la poca relacion con este estudio.

Tipo de documento

Se limito la eleccion de documentos a solo articulos cientificos; se excluyé los demas
tipos de documento como libros, capitulos de libro o trabajos de titulacion, puesto que,
los articulos conforman la mayor cantidad de documentos y garantizan la calidad y

minimizan sesgos.

Estado de publicaciéon

Dentro de esta revision, se utilizé solo articulos que se encuentren en el estado final
de publicacion, es decir, que se encuentren revisados, terminados y publicados. Se
excluyé otros documentos que se encuentren como articulos en prensa (article in

press), es decir, que no aun no estan publicados oficialmente.
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Acceso abierto
Se excluyé todos los articulos que no se encuentran en acceso abierto, dentro de los
cuales se encuentran los que requieran el pago de una membresia adicional o que no

permitan el acceso a los documentos completos.

Con estas modificaciones y consideraciones, la ecuacién de busqueda final utilizada

fue la siguiente:

Scopus: TITLE-ABS-KEY ( ( "work engagement" OR "job engagement" OR "employee
engagement" OR "worker engagement" ) AND ( "transformational
leadership" OR "transforming leadership" ) ) AND PUBYEAR > 2019 AND PUBYEAR
<2027 AND (LIMIT-TO ( SUBJAREA , "BUSI" ) ORLIMIT-TO ( SUBJAREA , "SOCI")
OR LIMIT-TO ( SUBJAREA , "PSYC" ) ) AND ( LIMIT-TO (PUBSTAGE , "final" ) ) AND
(LIMIT-TO ( OA, "all" ) ) AND ( LIMIT-TO ( DOCTYPE , "ar"))

2.3. Fase de Cribado

Una vez realizado todo este proceso, se procedié a la descarga de la informacioén de
todos los documentos encontrados desde la plataforma Scopus, para posteriormente,
realizar el analisis del titulo y resumen, ademas de eliminar los articulos duplicados, a
través de la plataforma Excel. Posteriormente, se revisé que dentro de los documentos

encontrados no se encuentren duplicados y en caso de encontrarlos se los elimind.

Una vez realizado este proceso, se procedio a una revision de cada articulo, donde se
tomé en cuenta el titulo y el resumen, esto con el fin de descartar los articulos que no
se alineen con la busqueda del presente trabajo. Dentro de esta revision se clasifico
en los articulos con un cédigo de color: Rojo, para los articulos que fueron descartados;
Amarillo, para los articulos que necesitaban una mayor revision y Verde, para los
articulos con los que se va a trabajar. Este proceso se realizé por medio de la

plataforma Excel.
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Tipos de participantes
Se considero todos los articulos en los que la poblacion estudiada, era parte de una
organizacion, no se limité la edad de los participantes y tampoco otras caracteristicas

especificas.

Tipos de variables

Se escogid documentos en donde se relacione de manera directa el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional. Si se consideraron articulos que
involucren otras variables, siempre y cuando se evidencie la relacién entre liderazgo
transformacional y compromiso organizacional, principalmente mediante el uso de

instrumentos psicologicos para la medicidén de estas variables.

Resultados de interés

Dentro de los resultados se buscé documentos que expliquen y evidencien una
relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, sin
importar si esta es positiva o negativa. Con este fin, se busco articulos que mencionen

una relacion, regresion u otra medida de relacion.

Diseios de estudio aceptados

Se limito la elegibilidad a articulos con un disefio transversal, con el fin, de analizar los
resultados obtenidos en ese periodo de tiempo; ademas, fue necesario que los
articulos tengan un disefo cuantitativo, puesto que, esto ayuda a evidenciar la relacion

entre las variables.

Para poder elegir los documentos, se utilizé la plataforma de Excel, esto tras la
descarga de todos los documentos y la informacién relevante de cada uno desde la
plataforma Scopus; adicionalmente, una vez determinada la elegibilidad de cada
documento se utilizé la plataforma Zotero para almacenar y controlar la informacion de

los documentos seleccionados.
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2.4. Fase de elegibilidad

Tras el término de la fase de cribado se procedio a la descarga de los articulos que
cumplan los criterios para la revision de los textos completos, para su posterior lectura
y con el objetivo de comprobar que cumplan con los criterios determinados en la fase

de cribado.

Extraccion de datos

Una vez culminada la fase de elegibilidad se realizé la extraccion de datos de los
articulos seleccionados, los aspectos extraidos de los articulos se detallan a

continuacion.

Caracteristicas bibliograficas
Dentro de las caracteristicas bibliograficas, se sefial6 los autores de cada articulo y el
afo en el que fue publicado, adicionalmente, se extrajo el pais en el que fue realizado

y la revista en la que el articulo fue publicado.

Caracteristicas de los participantes
Se describid la cantidad de personas que fueron incluidas en el estudio, al tener en
cuenta que la poblacion de todos los estudios eran trabajadores y se especifico en qué

sector trabajaba la organizacion.

Caracteristicas metodologicas
Sobre las caracteristicas metodologicas se senald el tipo de estudio, y el disefio de

investigacion utilizado.
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Resultados
Dentro de los resultados se destaco la relacion encontrada en los articulos sobre el
liderazgo transformacional y el compromiso organizacional; por otro lado, hallazgos

relevantes en torno a esta relacion mencionados por los autores.

Se organizaron los datos en base a las siguientes preguntas:

¢, Cual es la evidencia existente de la relacidon entre las dos variables?

¢, Cual es la magnitud de la relacién entre las variables?

¢, Cual es la direccién de la relacién entre las variables?

¢, Cuales fueron los tamanos de muestra de los articulos revisados?

¢, Qué paises produjeron mayor cantidad de investigaciones incluidas en la revision?
¢, Cuadles fueron los principales instrumentos de medicion utilizados en los estudios
incluidos para la medicion de las variables?

¢, Cuales fueron otras variables incluidas en el estudio de la relacion como mediadoras

o moderadoras?
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Identificacion de estudios

A continuacién, se presenta la Figura 1 en la cual se va a desarrollar el diagrama
PRISMA.

Figura 1. Identificacion de estudios a través de bases de datos y registros

[ Identificacion de estudios a través de bases de datos y registros ]
Registros eliminados antes del
5 cribado:
'Q Registros identificados de: Ar_t|9u|os _ duplicados
o Scopus (n = 134) o eliminados (n = 0)
= o Articulos marcados como no
5 elegibles por herramientas de
K automatizacién (n = 0)
Articulos eliminados por otras
i razones (n = 0)
)
Articul ibad Articulos excluidos por la lectura
eu’os cribados —»| de titulo y resumen
(n=134) (n = 108)
o Articulos buscados para ,
E recuperacion (n = 26) — | Articulos no recuperados (n = 6)
=
) '
Articulos evaluados para ] )
elegibilidad (n = 20) —»| Articulos excluidos .
Razon 1 POBLACION (n = 0)
Razon 2 RELACION (n = 2)
— Razon 3 I;)ISENO DE
INVESTIGACION (n = 5)
)
(=
0
] Estudios incluidos en la revisién
< (n=13)
(/2]
N’/

Nota: Datos obtenidos del proceso de filtracién en la base de datos Scopus y de la aplicacién de criterios
de exclusién a través de la matriz de Excel.

Fuente: Datos de investigacion sistematica.

Elaboracion propia.
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En la figura 1 se realizé la secuencia de la revisidon de los articulos encontrados en la
base de datos obtenida de Scopus, primeramente, tras colocar la ecuacion de
busqueda final se obtuvieron un total de 134 articulos; tras esto, se procedio a la
revision de titulo y abstract, en este proceso se descartaron 108 articulos;
adicionalmente, no se descarté articulos por ser duplicados, por herramientas de
automatizacién o por otras razones. Se obtuvo 26 articulos para recuperacion, de los
cuales no se pudo obtener el acceso a 6 articulos, por lo cual 20 articulos fueron

evaluados para elegibilidad.

Finalmente, se establecieron 3 razones por las cuales descartar articulos, la primera
fue la poblacién, con el fin de asegurar que esta sea de trabajadores de una
organizacion, por esta razon no se descartaron articulos. La segunda razon, fue que
se evidenciara una relacion directa entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional, por esta razon se excluyo 2 articulos. La ultima razon, iba en relacion
con disefio de investigacion donde se excluy6 articulos con una metodologia diferente

a la cuantitativa de corte transversal, por esta razon, se excluyo 5 articulos.

Al terminar este proceso, se obtuvo un total de 13 articulos para la revisidbn completa

y la extraccion de datos.
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En la siguiente Tabla se describe la informacion recolectada de los articulos elegidos para la revision.

Tabla 1. Articulos incluidos en la revision.

N Autor Titulo Nombre de la  Objetivo Tipo de Pais Numero de Resultados relevantes

revista estudio participante

1 Boccoli  Transformationa Leadership & Explorar el impacto Cuantita Italia 410 Los resultados de este estudio muestran
et al. | leadership and Organization del liderazgo tivo, trabajador que el liderazgo transformacional tiene
(2024) work Development transformacional en transver es de una una influencia positiva con el compromiso

engagement in Journal el compromiso sal. empresa organizacional (r=0.56) de los
remote work organizacional en de trabajadores a pesar de las dificultades
settings: the trabajos remotos. consultori  propias de los trabajos remotos, los
moderating role a. autores mencionan la necesidad de que
of the los lideres de equipos de trabajo
supervisor's pertenecientes a la modalidad remota
digital necesitan habilidades transformacionales,
communication destacan la importancia de las habilidades
skills. comunicacionales.

2 Chua & Employees' self- Journal of Examinar cdmo las Cuantita Singapur. 155 Dentro de esta investigaciéon se encontré
Ayoko determined Management percepciones de los tivo, trabajador una relaciéon positiva entre el liderazgo
(2021). motivation, & empleados sobre el transver es de transformacional y el compromiso

transformational  Organization. liderazgo sal. diferentes  organizacional (r= 0.42), especificamente
leadership and transformacional se organizaci  se centra en la percepcion que tienen los
work. vinculan con su ones. trabajadores de las caracteristicas de

engagement

work engagement a
través de las
distintas
dimensiones de la
motivacion
autodeterminada
(intrinseca,
auténoma,
controlada y
motivacion).

liderazgo transformacional, ademas se
encontraron a los diferentes tipos de
motivacion como variables mediadoras de
esta relacién, donde destacé la motivacion
autodeterminada como la mas importante
en el marco de la relacién entre las
variables.
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3 Dukhay The impact of Environment Examinar el Cuantita Arabia 337 La investigacion muestra una relacion
kh et al. transformational and  Social impacto del tivo, Saudita. trabajador  positiva entre el liderazgo transformacional
(2024) leadership  on Psychology. liderazgo transver es de una y el compromiso organizacional (r=0.558)

work transformacional sal. empresa en una poblaciéon de trabajadores del
engagement: sobre el  work privada. sector privado en Arabia Saudita.
The mediating engagement y el Principalmente, destaca que los lideres
role  of job efecto mediador del transformacionales tienen la capacidad de
crafting. job crafting en esa incrementar las habilidades sociales y
relacion, en manejar tareas que pueden ser
empleados saudies demandantes o complicadas, lo cual
del sector privado. permite que los trabajadores se sientan
capaces y perciban que el trabajo que

realizan tiene un impacto real.

4 Martine  Our Boss is a Journal of Examinar como las Cuantita Espafia. 1079 Dentro de los resultados de esta
z et al. Good Boss! Work and demandas tivo, trabajador investigacion se encontr6 que la
(2020). Cross-level Organization emocionales y el transver es, percepcion que tienen los trabajadores

Effects of al estilo de liderazgo sal. pertenecie sobre el estilo de liderazgo
Transformationa Psychology.  se relacionan con el ntes a 124 transformacional de sus lideres permite el
| Leadership on compromiso de los equipos de aumento del compromiso organizacional,
Work miembros de trabajo. con un valor de correlacién de 3=0.42.
Engagement in equipos de trabajo Ademas este estilo de liderazgo influye
Service Jobs. de organizaciones positivamente en el bienestar de los
publicas del sector trabajadores, especialmente en el sector
salud. de salud donde las demandas
emocionales son altas.

5 Mustaffa Employee Frontiers in Examinar los Cuantita Malasia 400 Dentro de esta investigacion se encontrd
et al. engagement Sociology efectos de la tivo, trabajador una relacién positiva (B = 0.45) entre el
(2022) during COVID- comunicacion, la transver es de liderazgo transformacional y el

19 in Malaysia capacitacion y sal organizaci compromiso organizacional, tiene en
desarrollo, y el ones cuenta la necesidad de implementar
liderazgo privadas. diferentes  estrategias enfocadas al
transformacional bienestar de los trabajadores, puesto que,
sobre el el estudio tiene en cuenta las dificultades y
compromiso laboral el impacto que tuvo la pandemia COVID-
durante la 19. Principalmente, destaca la capacidad
pandemia de del lider transformacional de ayudar a
COVID-19 en desarrollar la carrera de los trabajadores.

Malasia
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6 Nawaz Disentangling Cogent Investigar la Cuantita India. 256 Los resultados de este estudio mostraron
et al. the relationship Business & relacion existente tivo, trabajador que existe una relacion directa entre el
(2024). between Management entre el liderazgo transver es de una liderazgo transformacional y el

transformational transformacional y sal. organizaci compromiso organizacional (8 = 0.417),
leadership and el compromiso on de refieren la importancia las caracteristicas
work organizacional, consultori  del liderazgo transformacional: influencia
engagement: debido a la a. idealizada y motivacion inspiracional, por
Employee necesidad de otro lado, se menciona que el liderazgo
empowerment nuevas estrategias transformacional desarrolla un mayor
as a mediator de liderazgo tras la compromiso organizacional en
and work pandemia en un trabajadores con menos experiencia en
experience and pais en contexto de comparacién con los mas experimentados.
gender as desarrollo. Finalmente, mencionan que el
moderators empoderamiento en el trabajo no tiene
influencia en la relacion de las dos
variables.

7 Nurtjahj  The relationship Organization Investigar los Cuantita Indonesia 183 La investigaciéon no encontré una relacién
ani et al. between Management efectos mediadores tivo, docentes directa y significativa entre el liderazgo
(2022) transformational  Journal y moderadores del transver universitari transformacional y el compromiso

leadership and sentido de sal 0s. organizacional (b = 0.10), no obstante, se
work propiedad pudo evidenciar que mediante la variable
engagement. psicolégica y la mediadora de la propiedad psicoldgica,
Moderated creencia en un ademas de que esta relaciéon también se
mediation roles mundo justo en la ve aumentada por la creencia en un
of psychological relaciéon entre el mundo justo.
ownership and liderazgo
belief in just transformacional vy
world el compromiso

laboral (work

engagement)

8 Setiadi Examining the Australasian Evaluar la influencia Cuantita Indonesia 163 El liderazgo transformacional dentro de esta
et al. Roles of  Accounting, del equilibrio trabajo- tjvo, empleado  investigacion mostro un efecto significativo e
(2024) Transforrr_lational Business and Vvida, el .Iiderazgo transver s millenials importante sobre el compromiso qrganizacional

Leadgrshlp, Finance Fran.sform.amonal y la sal de B = Q.71.5), los resultadQS sugieren que las
Emoyonal Journal inteligencia emomonal distintas organizaciones comenzarian a |mplementar el
Intelligence, and sobre el compromiso . . liderazgo transformacional debido a los
Work-life Balance (AABFJ) laboral en empleados organizacl  peneficios que brinda a las organizaciones,
in Millennial millennials ones. puesto que, este estilo de liderazgo permite
Employee compartir valores y vision, especialmente entre

Engagement

la poblacién de millennials.




40

9 Siswant Transformationa Management EI objetivo de la Cuantita Indonesia 370 Los resultados mostraron la existencia de
o et al | leadership, Science investigacion es tivo, soldados.  una relaciéon e influencia moderada en el
(2020). trust, work Letters. encontrar la modelad compromiso organizacional (8 = 0.377) de

involvement, relacion entre el o. los soldados. Se menciona que el
soldier's job liderazgo liderazgo trasformacional permite el
satisfaction. transformacional vy desarrollo de los soldados y al mismo
la confianza del tiempo desarrolla su potencial como
soldado, el lideres.
compromiso
organizacional y la
satisfaccion laboral.

10 Song et Linking Sustainability Indagar sobre la Cuantita Pakistan. 341 Los resultados de la investigacion
al. transformational relacion entre el tivo, gerentes mostraron que el liderazgo
(2022). and despotic liderazgo transver del sector transformacional se relaciona de manera

leadership to transformacional, el sal. bancario. positiva y directa con el compromiso
employee liderazgo déspota y organizacional (B = 0.564).
engagement: el employee Adicionalmente, relaciond otro estilo de
Unfolding the engagement, al liderazgo que resulté ser negativo para el
role of analizar el rol desarrollo del compromiso organizacional,
psychological mediador del finalmente el liderazgo transformacional
distress as a distrés psicolégico permiti®6 mejorar el bienestar de los
mediator. en el sector trabajadores.

bancario de

Pakistan.

11 Thanh The relationship Humanities Explorar la relacion Cuantita Vietnam. 378 La investigacion obtuvo como resultados
et al. between and Social que tienen los tivo, trabajador que el liderazgo transformacional tiene
(2022) leadership style Sciences estilos de liderazgo transver es del una relacion positiva con el compromiso

and staff work Communicati transformacional, sal. sector organizacional (r=0.74), los autores
engagement: An ons transaccional y publico. mencionan que el liderazgo
empirical laissez-faire con el transformacional es un estilo de liderazgo
analysis of the compromiso que funciona para el desarrollo del
public sector in organizacional en el compromiso organizacional,
Vietnam. sector publico de adicionalmente, tiene efectos positivos en

Vietham. los trabajadores, entre los cuales se

encuentran la innovacion y el crecimiento
profesional, principalmente en el sector
publico del pais.
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12  Thanh & Transformationa Sage Open. Investigarla relacion Cuantita Vietnam. 325 En esta investigacion se comprobd la
Quang I, Transactional, entre los estilos de tivo, trabajador relacion entre el estilo de liderazgo
(2022) Laissez-faire liderazgo transver es del transformacional y el compromiso

Leadership transformacional, sal. sector organizacional, los resultados mostraron
Styles and transaccional y publico. que el liderazgo transformacional tiene
Employee laissez-faire con el una relacion directa con el compromiso
Engagement: compromiso laboral organizacional (r=0.663), principalmente,
Evidence From y el desempefio de por dar apoyo constante a los trabajadores
Vietnam's Public los empleados del y generar admiracion tanto a ellos mismos
Sector. sector publico, con como a la manera que tienen de liderar,

la determinacion de esto permite a su vez reducir

la relacién de los considerablemente la desercién de los

estilos de liderazgo trabajadores.

con variables

demograficas en el

sector publico

vietnamita.

13  Vallden Transformationa Business Determinar la Cuantita Espana. 167 Existe una relaciéon positiva entre ambas
euetal | behaviors: Perspectives. relacion entre tivo, empleado variables (r=0.467). Los resultados de esta
(2021). Increasing work estilos de liderazgo transver S de investigacion mostraron que las

engagement in y el compromiso sal. diferentes  caracteristicas del liderazgo
multinational organizacional, organizaci transformacional como la influencia
environments. ademas verificar la ones idealizada estan relacionadas directa y
relacion entre un nacionales positivamente con el compromiso
trabajador e organizacional, los autores resaltan la
comprometido y internacio  importancia de comportamientos
esfuerzos extra. nales. organizacionales como ser honestos y

tener un fuerte sentido de deber para
poder  desarrollar el compromiso
organizacional en sus equipos de trabajo.

Nota: Datos extraidos de la revision completa de los articulos encontrados.

Fuente: Datos de investigacion sistematica.
Elaboracion propia.
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3.3. Discusion de los resultados

Tras la revision completa de los articulos y la extraccion de los datos a utilizar, se
procedié a la discusion de los resultados, con el fin de encontrar similitudes y
diferencias entre los hallazgos encontrados por los autores, asi como, senalar las
poblaciones, contextos y sectores donde se han estudiado estas variables, los
instrumentos utilizados y aspectos relevantes en torno a la relacién entre el liderazgo
transformacional y compromiso organizacional. Las investigaciones encontraron la
correlacion entre las variables al utilizar dos métodos principales: El coeficiente de
correlacion de Pearson y el coeficiente de regresion, en algunos casos ambos métodos

fueron utilizados para analizar la relacion.

Mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, Chua y Ayoko (2021) encontraron
una relacién de r = 0.43 lo que es consistente con los resultados obtenidos por
Martinez et al. (2020) r = 0.42, lo que demuestra una correlacion moderada entre
ambas variables. Por otro lado, Dukhaykh et al. (2022) con una relacién de r = 0.56 y
Nawaz et al. (2024) con una relacion de r = 0.51, demostraron una relacién
moderadamente alta entre las variables. Finalmente, Boccoli et al. (2024) con una
relacion de r= 0.70 y Thanh et al. (2022) con una relacién de r = 0.74, encontraron una

relacion alta entre las variables.

Por medio del coeficiente de regresion los autores obtuvieron los siguientes resultados:
Dukhaykh et al. (2024) con una relacion de B = 0.39, Siswanto et al. (2020) con una
relacion de B = 0.37, Valldeneu et al. (2021) con una relacion de g = 0.36, Martinez et
al. (2020) con una relacion de 3 = 0.30, Mustaffa et al. (2022) con una relacion de B =
0.46 y Nawaz et al. (2024) con una relaciéon de B = 0.42 mostraron una relacion
moderada entre las variables. Thanh et al. (2022) con una relacién de = 0.51 y Song
et al. (2022) con una relacién de B = 0.56 obtuvieron que las variables tienen una
relacion moderadamente alta. Finalmente, Setiadi et al. (2024) en su investigacion

mostrd una relacion alta entre las variables de B = 0.72.
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Los articulos revisados en su mayoria mostraron que el liderazgo transformacional y
el compromiso organizacional tienen una relacién positiva y significativa, con
resultados que muestran una relacion entre moderada y alta entre las variables.
Principalmente, el liderazgo transformacional actua como predictor del compromiso
organizacional. Martinez et al. (2020) encontraron que lo que determina la relacién son
las percepciones que tienen los trabajadores de este liderazgo, lo cual se relaciona
con los resultados obtenidos por Chua y Ayoko (2021) que también destacan las

percepciones.

En otra perspectiva, Valldenau, et al. (2021) compararon varios estilos de liderazgo
relacionados con el compromiso organizacional y encontraron que el mejor relacionado
es el liderazgo transformacional, mantiene relacion con los hallazgos de Song, et al.
(2022) que mostré que el liderazgo transformacional aumenta el compromiso, a
diferencia de, el liderazgo déspota que lo inhibe y otros estilos de liderazgo que no

tienen una relacion tan significativa con el compromiso de los trabajadores.

Por el contrario, el estudio de Nurtjahjani et al. (2022), no encontré una relacion
significativa entre ambas variables, esto podria deberse al contexto y la poblacion
analizada; sin embargo, en la misma zona geografica (Indonesia) los estudios de
Setiadi et al. (2024) y Siswanto et al. (2020) si encontraron una relacion positiva entre
las variables, por lo que, se puede inferir que las causas de este resultado son la
poblacién conformada por profesores o el sector econémico estudiado; no obstante,
este resultado negativo no deberia afectar la concepcion total de que la relacion entre

el liderazgo transformacional y compromiso organizacional es positiva.

En cuanto a la direccion de la relacién se encontré que en los contextos y poblaciones
estudiadas esta es positiva, las investigaciones encontraron que con la
implementacion del liderazgo transformacional aumenta el compromiso
organizacional. Por otro lado, la magnitud de la relacion, de igual manera, en los

articulos se encontré entre moderada y fuerte; sin embargo, en un articulo no se
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encontrd una relacion significativa entre ambas variables. En general, la direccion de

la relacion es positiva y la magnitud es alta.

Durante la revision, se pudo identificar que las muestras evaluadas eran significativas
con un minimo de 155 participantes (Chua y Ayoko, 2021) y un maximo de 1079
(Valldeneu et al., 2021), lo que favorece al estudio de la relacién, por contar con
muestras extensas y de diferentes sectores de trabajo, profesiones y edades de los

participantes.

Por otra parte, los contextos donde se realizaron las investigaciones son variados,
aunque existe una mayoria de articulos en territorio asiatico, especificamente en los
siguientes paises: Malasia, Singapur, Indonesia, Arabia Saudita y Pakistan (Dukhaykh
et al., 2024; Mustafa et al., 2022; Nawaz, et al., 2024; Nurtjahjani et al., 2022; Setiadi
et al.,, 2024; Siswanto et al., 2020; Song et al., 2022). También, se encontro
investigaciones realizadas en Europa, en los paises de Espafia e Italia (Boccoli et al.,
2024; Martinez et al., 2020). Finalmente, un estudio multinacional con muestras de
varios paises (Valldeneu et al., 2020), esto muestra la existencia de una diversidad de

contextos para el estudio de esta relacién.

Al realizar una comparacion de los sectores econdmicos estudiados se encontrd
articulos que se realizaron en el sector publico (Martinez, et al., 2020; Nguyen et al.,
2022; Thang y Quang, 2020; Siswanto et al., 2020) y otros que se realizaron en el
sector privado (Boccoli et al.,, 2024; Chua y Ayoko, 2021; Dukhaykh et al., 2024;
Mustafa et al., 2022; Nawaz, et al., 2024; Setiadi et al., 2024; Song et al., 2022,
Valldeneu et al., 2021), los resultados en ambos sectores concuerdan en la relacion
positiva del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, por lo que no
hubo una discrepancia en los resultados determinada por los sectores donde

pertenecen las muestras.
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Para el estudio de esta relacion se utilizé varios instrumentos. Dentro del estudio del
liderazgo transformacional el instrumento mas utilizado fue el MLQ, creado por Bass y
Avolio (2004), otros instrumentos relevantes fueron la escala de Carless et al. (2000)
y el instrumento de Rafferty & Griffin (2004), el uso de estos instrumentos permitié la
evaluacion de todas las dimensiones del liderazgo transformacional. En la otra mano,
para el estudio del compromiso organizacional el instrumento mas utilizado fue el
UWES de Schaufeli et al. (2002), instrumento mas actualizado para la evaluacion de

esta variable.

Finalmente, es importante mencionar que dentro de los articulos la relacién de las
variables principales era mediada o moderada por otras variables. Nawaz et al. (2024)
encontré que el empoderamiento del trabajador como un mediador parcial entre las
variables, esto se evidencia en que una de las caracteristicas del lider transformacional
es promover la autonomia de los trabajadores, permitiéndoles tener grandes

responsabilidades.

Por otro lado, Chua y Ayoko (2021) destacaron la importancia de la motivacion que
tengan los trabajadores como mediadora de la relacion. Finalmente, Dukhaykh et al.
(2024) encontraron que el job crafting o rediseno del trabajo media la relacién entre las
variables por la capacidad del lider transformacional de permitir que los trabajadores

tomen control de sus actividades y creen soluciones creativas por si mismos.

Ademas, en algunas investigaciones se tomo en cuenta aspectos como las habilidades
digitales del supervisor o las demandas emocionales del trabajo, puesto que, se
desarrollaron en un trabajo remoto (Boccoli et al., 2024), al igual que, en el contexto
militar los autores destacaron la importancia de la confianza que se tiene en los lideres
(Siswanto et al., 2020). Esto permiti6 encontrar relacion entre ambas variables en
diferentes contextos y condiciones, que muestra que para esta relacion es importante

tener en cuenta las caracteristicas del trabajo.
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CONCLUSIONES

Se fundamentoé tedricamente el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional. El liderazgo transformacional es entendido como un estilo de
liderazgo donde el lider es capaz de brindar inspiracion y estimulacion a las
personas a su cargo, lo que permite que se comprometan con el cumplimiento
de objetivos y la constante innovacion. Por otro lado, el compromiso
organizacional es concebido como un vinculo psicolégico que tiene un

trabajador con su organizacion que le hace sentirse parte de ella.

Se recopilé informacion relevante sobre la relacién entre ambas variables,
mediante la base de datos de Scopus, fuente validada e importante. El uso de
la plataforma Excel y los distintos graficos presentados permitio el correcto uso
de los aspectos relevantes de cada articulo. Esta informacion permitié entender
cémo funcionan ambas variables en diversos contextos, poblaciones y sectores.
Mediante esta informacion, se consiguid comprender la importancia de la
relacion entre las variables y la necesidad creciente de las organizaciones de
implementar nuevas estrategias que les ayuden a cumplir objetivos vy

sostenerse en un mundo competitivo.

La sistematizacion de la informacion hizo posible la recopilaciéon de la evidencia
disponible de la relacion entre el liderazgo transformacional y el compromiso
organizacional. Mediante el analisis bibliométrico se logré identificar que ambas
variables mantienen una relacién positiva y significativa, principalmente con el
liderazgo transformacional como una estrategia para incrementar el

compromiso organizacional.
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RECOMENDACIONES

Al analizar la relacion entre liderazgo transformacional y compromiso
organizacional se pudo evidenciar una carencia de estudios cualitativos o
longitudinales. Se recomienda la investigacion con estos disefios de
investigacion, puesto que, beneficiarian a la teoria existente, dado que,
permitirian analizar percepciones y pensamientos precisos de los trabajadores,
asi como, de los lideres con relacion al compromiso que mantienen con la

organizacion.

La investigacion de esta relacion se encuentra ciertamente concentrada en
algunas zonas geograficas, como el continente asiatico o europeo; sin embargo,
es necesario que existan mas investigaciones y estudios en otros contextos y
zonas geograficas como Latinoamérica u otras zonas de Europa, asi como,

otros sectores econémicos y empresas.

Existen articulos a los que no se pudo acceder, seria importante en futuras
revisiones sobre esta relacion poder analizar también estos documentos; por
otro lado, existe una necesidad de estudios futuros centrados especificamente
en la relacion del liderazgo transformacional y el compromiso organizacional,
sin la necesidad de incluir otros estilos de liderazgo u otras variables

relacionadas, permite un analisis mas especifico de esta relacion.
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