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La influencia del liderazgo transformacional femenino en el empoderamiento 

de equipos empresariales, Puno 

The influence of female transformational leadership on the empowerment of business 

teams, Puno 

 

 

RESUMEN 

El liderazgo transformacional femenino como un factor clave para el empoderamiento de los 

equipos de trabajo. Sin embargo, la presencia de mujeres en puestos directivos sigue siendo 

limitada. Este estudio tiene como objetivo examinar la influencia entre el liderazgo 

transformacional y el empoderamiento de equipos en emprendimientos y empresas pequeñas de la 

región de Puno. La investigación empleó un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental 

y correlacional, explicativo. La muestra de 106 mujeres líderes emprendedoras de diversas 

ciudades de la región Puno. Para la recolección de datos, se utilizaron dos instrumentos: una escala 

basada en el modelo de Bass y Avolio (1994) para medir el liderazgo transformacional y un 

cuestionario de Servan (2023) para evaluar el empoderamiento de equipos. Los resultados indican 

que solo el 34.9% reportó un nivel alto. Asimismo, el empoderamiento se concentró solo por un 

22.6% con empoderamiento alto. Además, el modelo de regresión mostró que el liderazgo 

transformacional explica el 42% de la variabilidad en el empoderamiento, con un coeficiente β = 

0.649 y un valor de significancia p < 0.001. En conclusión, el liderazgo transformacional femenino 

tiene una influencia significativa en el empoderamiento de equipos en el contexto empresarial. Se 

recomienda que las empresas adopten estrategias para fortalecer el liderazgo femenino y generar 

ambientes laborales más inclusivos y colaborativos. Fomentar la participación de mujeres en roles 

de liderazgo no solo contribuye a reducir la brecha de género, sino que también impulsa el 

crecimiento organizacional y el desempeño de los equipos de trabajo. 

 

Palabras clave: liderazgo transformacional, empoderamiento, equidad de género, 

liderazgo femenino, desarrollo organizacional. 
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ABSTRACT 

Female transformational leadership as a key factor for the empowerment of work teams. However, 

the presence of women in management positions remains limited. This study aims to examine the 

influence between transformational leadership and team empowerment in entrepreneurships and 

small businesses in the Puno region. The research used a quantitative approach with a non-

experimental and correlational, explanatory design. The sample of 106 female entrepreneurial 

leaders from various cities in the Puno region. For data collection, two instruments were used: a 

scale based on the Bass and Avolio (1994) model to measure transformational leadership and a 

Servan (2023) questionnaire to assess team empowerment. The results indicate that only 34.9% 

reported a high level. Likewise, empowerment was concentrated by only 22.6% with high 

empowerment. Furthermore, the regression model showed that transformational leadership 

explains 42% of the variability in empowerment, with a coefficient β = 0.649 and a significance 

value p < 0.001. In conclusion, female transformational leadership has a significant influence on 

team empowerment in the business context. It is recommended that companies adopt strategies to 

strengthen female leadership and generate more inclusive and collaborative work environments. 

Encouraging the participation of women in leadership roles not only contributes to reducing the 

gender gap, but also boosts organizational growth and team performance. 

 

Keywords: transformational leadership, empowerment, gender equity, female leadership, 

organizational development. 
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INTRODUCCIÓN 

Los avances en liderazgo y empoderamiento femenino durante varias décadas han 

transformado la integración de las mujeres en la fuerza laboral (Tamara Tatiana et al., 2022). El 

contexto socioeconómico y cultural ha influido en la dinámica del liderazgo femenino, aunque ha 

habido progresos en la inclusión de mujeres en la PEA, aún existen obstáculos que limitan su 

acceso a roles de liderazgo (Medina, 2022).  

La presencia femenina en altos cargos directivos sigue siendo limitada en el Perú. Solo el 

4% de las presidencias en directorios empresariales son ocupadas por mujeres, y un 42% de las 

organizaciones no ha incorporado a ninguna mujer en roles de alta dirección. No obstante, el 

liderazgo femenino ha mostrado una tendencia de crecimiento, pasando del 14% en 2015 al 20% 

en 2023. Las mujeres ahora constituyen la mayoría en el 18% de las presidencias de comités 

ejecutivos, lo que hace que las mujeres sean la mayoría en las presidencias de los comités 

ejecutivos. Esta brecha muestra que la disparidad de género existe en la fuerza laboral, por lo que 

se deben tomar más acciones para crear igualdad de género y empoderamiento femenino para 

apoyar a las mujeres en roles de liderazgo corporativo (Soto, 2024). 

Según el Estudio de Revelación Regional 2024 realizado por Consumer Truth, los 

ciudadanos de las ocho zonas de Perú demandan líderes empresariales que encarnen características 

acordes con las expectativas culturales y locales predominantes. De su estudio con 1,200 peruanos, 

la humildad recibió la puntuación más alta como rasgo deseado en el liderazgo empresarial con 

una puntuación de 3.8 en una escala de 5 puntos, seguida por el carisma con una puntuación de 3.4 

y el orgullo por las raíces y la comunidad con una puntuación de 3.2 (Quiñones, 2024). 



8 

 

Figura 1 

Características de líderes empresariales 

 

 

Expectativas por región: en Lima, los líderes ideales son humildes, alegres y luchadores 

(3.72, 3.40 y 3.20, respectivamente). En el sur, el orgullo y la identidad de origen (3.28) se vuelven 

más importantes, mientras que, en la zona norte, el carisma (3.41) también es un rasgo importante. 

En cuanto a las expectativas del sector empresarial, el 63% de los peruanos dice que lo 

principal es generar oportunidades de empleo para los jóvenes, especialmente en Lima (69%). 

Además, el 56% exige la incorporación de nuevas tecnologías, especialmente en la zona norte 

(59%), y el 51% exige inversiones educativas, especialmente en la construcción de escuelas y 

universidades. 

La gestión de las mujeres en el Registro Nacional de Identificación y Estado Civil (Reniec) 

es un gran avance para la construcción de ciudadanía en Perú. El 63% de los directivos son 

mujeres, mientras que el 53% del personal son mujeres (1 882 de 3 561 trabajadores) también lo 

es. Además, hay seis de los nueve grupos de edad del servicio civil donde las mujeres superan en 
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número a los hombres. Estas estadísticas se destacaron en el seminario “Mujeres construyendo 

ciudadanía desde el servicio público y la participación política en Perú”, que enfatizó la necesidad 

de que las mujeres participen en espacios de toma de decisiones para su liderazgo transformador. 

En el seminario también se abordaron las brechas en la igualdad de género y los desafíos en la 

aplicación de la Ley N° 31155, que busca prevenir y sancionar el acoso en el ámbito político 

(Reniec, 2023). 

Aunque muchos países continúan trabajando en la brecha de género en comparación con 

los hombres, persisten desafíos en la educación, la política y el sector privado. Un informe de Plan 

Internacional encontró que el 76% de las jóvenes y mujeres entrevistadas desean ser líderes en 

todos los niveles, comenzando con su comunidad y extendiéndose a su nación y profesión elegida. 

Lamentablemente, muchas mujeres continúan enfrentando barreras de género institucionales que 

complementan las barreras internalizadas en forma de socialización con estereotipos de género que 

han enfrentado desde la infancia (Plan Internacional Perú, 2021). 

Los desequilibrios de género en el liderazgo empresarial permean todos los sectores del 

país de Perú.  A pesar de las capacidades y el compromiso de las mujeres en el ámbito corporativo, 

solo el 12% ocupa cargos directivos, según Women CEO Perú (Pantaleón et al., 2024). A nivel 

global, la representación femenina en la alta dirección alcanzará solo el 34% en 2025, mientras 

que el 9% de las empresas del mid-market aún no cuentan con ninguna mujer en su dirección 

ejecutiva (Grant Thornton Women in Business, 2023). Estos datos reflejan la necesidad de 

fortalecer políticas de equidad que fomenten la inclusión de mujeres en puestos estratégicos, lo 

que no solo reduciría la brecha de género, sino que también impulsaría la innovación, la 

competitividad y la reputación empresarial en un 100%. La equidad de género en la alta dirección 
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debe ser una prioridad para el desarrollo sostenible del entorno corporativo y económico del país 

(El Peruano, 2024). 

El Foro Mujer y la Economía, en el marco de APEC Perú 2024, reúne a representantes de 

las 21 economías del Asia-Pacífico para abordar la discriminación que impide el empoderamiento 

económico de las mujeres. En Perú, el 42% de mujeres trabaja en comercio, pero solo el 13% 

ocupa posiciones de liderazgo. Además, un 30% de mujeres carece de ingresos propios, cifra que 

asciende al 41% en zonas rurales (Martinez, 2024). Sin embargo, más del 40% de pequeñas 

empresas están lideradas por mujeres, lo que destaca la importancia de facilitar su acceso a 

financiamiento y mercados. Iniciativas gubernamentales, como la inversión de 100 millones de 

soles para emprendimientos agropecuarios y el fortalecimiento de 120 empresas lideradas por 

mujeres, buscan impulsar su autonomía económica. Asimismo, se promueve la inclusión de 

adolescentes en carreras STEM y el uso de tecnología para prevenir la violencia de género (El 

Peruano, 2024). 

 

1.1 Variable: Liderazgo Transformacional 

El liderazgo transformacional como un estilo que fomenta la confianza y el 

comportamiento innovador entre los trabajadores, destacando su capacidad para crear un ambiente 

de trabajo colaborativo y motivador (Noreña-Chavez et al., 2021). 

Sagal Alvear (2024) menciona que este tipo de liderazgo mejora el desempeño individual 

y grupal al inspirar a las personas hacia una visión compartida, lo que es crucial para el desarrollo 

comunitario. 

Castilla y Ripoll (2020) enfatizan que el liderazgo transformacional tiene un impacto 

significativo en la toma de decisiones gerenciales y en el crecimiento organizacional. 
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Bass y Avolio (1994) definen el liderazgo transformacional como un proceso en el cual los 

líderes y seguidores elevan mutuamente sus niveles de motivación y moralidad. Este enfoque se 

centra en la capacidad del líder para inspirar y motivar a los seguidores a trascender sus intereses 

personales en favor de los intereses del grupo. 

Northouse (2018) describe el liderazgo transformacional como un estilo que se basa en la 

influencia del líder para cambiar las expectativas y percepciones de los seguidores, fomentando un 

sentido de propósito y compromiso hacia una visión compartida. 

 

1.2. Variable:  Empoderamiento de equipos 

El empoderamiento de equipos como un proceso en el que los miembros de un equipo 

experimentan un aumento en su autonomía y capacidad para influir en las decisiones del grupo, lo 

que a su vez mejora su proactividad y efectividad en el trabajo Chen et al. (2019). 

Grass et al. (2020) describen el empoderamiento de equipos como un enfoque que permite 

a los miembros del equipo participar activamente en la toma de decisiones y en la innovación, lo 

que resulta en una mayor adaptabilidad y rendimiento del equipo en entornos ágiles. 

Navarrete y Guerrero (2019) definen el empoderamiento como un proceso que favorece el 

aumento de oportunidades y el desarrollo de habilidades en los miembros de un grupo. 

Spreitzer (2008) define el empoderamiento de equipos como un proceso que permite a los 

miembros del equipo experimentar un sentido de control sobre su trabajo, lo que se traduce en una 

mayor motivación y compromiso hacia las metas del equipo. 
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1.3. Antecedentes: 

Investigaciones como de Long et al. (2016) "Transformational leadership, empowerment, 

and job satisfaction: the mediating role of employee empowerment". Establecen un modelo que 

relaciona el liderazgo transformacional con el empoderamiento y la satisfacción laboral en el 

contexto de la salud. Los resultados indican que el liderazgo transformacional puede mejorar la 

satisfacción laboral a través del empoderamiento de los empleados. 

Seibert et al. (2011) en su investigación "Antecedents and consequences of psychological 

and team empowerment in organizations: A meta-analytic review". Analiza cómo el 

empoderamiento psicológico y de equipo se relaciona con el liderazgo. Los hallazgos muestran 

que el empoderamiento psicológico actúa como un mediador significativo en la relación entre el 

liderazgo y el rendimiento organizacional. Se enfatizan la necesidad de integrar teorías de 

liderazgo y empoderamiento psicológico para mejorar el rendimiento en las organizaciones. 

A nivel latino América, Navarrete & Guerrero (2019) en "Experiencias de empoderamiento 

femenino en diversas comunidades", exploran cómo el empoderamiento femenino beneficia a las 

comunidades. El empoderamiento no solo mejora las oportunidades para las mujeres, sino que 

también tiene un impacto positivo en el desarrollo comunitario. Las conclusiones destacan la 

necesidad de implementar estrategias culturalmente adaptadas para aumentar el empoderamiento 

de las mujeres en contextos marginados. 

De igual forma Navarrete & Guerrero (2019) realizaron un estudio a nivel nacional 

"Empoderamiento de la mujer en el contexto peruano: desafíos y oportunidades". Este estudio 

analiza los desafíos y oportunidades del empoderamiento femenino en Perú. Finalmente, resaltan 

que el liderazgo transformacional puede ser una herramienta clave para superar barreras culturales 

y sociales. 
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Finalmente, es estudio de Servan (2023), tuvo como objetivo determinar la influencia del 

liderazgo en el empoderamiento femenino de las mujeres artesanas del Centro de Innovación 

Tecnológica en Artesanía y Turismo Utcubamba (CITE). Los resultados evidenciaron que el 

liderazgo en sus diferentes dimensiones influye en el empoderamiento femenino. En particular, el 

liderazgo personal (r=0.084) y el liderazgo estratégico (r=0.070) tuvieron una relación positiva 

con el empoderamiento. Se concluye que el liderazgo tiene un impacto moderado en el 

empoderamiento femenino, promoviendo la participación activa, la independencia en la toma de 

decisiones y el fortalecimiento de su identidad en el ámbito artesanal. 

 

1.4. Relación entre liderazgo transformacional y empoderamiento de equipos 

Teoría del Liderazgo Transformacional de Burns (1978) y Bass (1985), esta teoría propone 

que los líderes efectivos inspiran y motivan a sus equipos para lograr un rendimiento superior y 

un mayor compromiso. En el caso del liderazgo femenino, investigaciones han sugerido que las 

mujeres tienden a adoptar un estilo transformacional, caracterizado por la influencia idealizada, la 

inspiración, la estimulación intelectual y la consideración individualizada, lo que fomenta el 

empoderamiento de los equipos. 

Las líderes femeninas facilitan un rendimiento superior y crean entornos que fomentan la 

autoeficacia y la seguridad psicológica (Bandura, 1997; Carmeli et al., 2010). Los líderes 

transformacionales, mediante la modelación y el refuerzo de la autonomía, mejoran la confianza y 

la resiliencia psicológica de sus seguidores, aumentando así el Capital Psicológico Positivo 

organizacional (Luthans et al., 2007). Los rasgos positivos del liderazgo femenino, caracterizados 

por altos niveles de colaboración y participación, crean un ambiente organizacional que estimula 

el compromiso innovador (Carmeli et al., 2010). Por lo tanto, la fusión del liderazgo 
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transformacional, la autoeficacia y la inclusión, es una combinación ganadora para potenciar el 

empoderamiento y la motivación de los equipos en múltiples organizaciones. 

Esta investigación tiene como objetivo explorar cómo el liderazgo transformacional 

femenino impacta en el empoderamiento del equipo en las empresas. En el contexto actual, donde 

los entornos cambian rápidamente y la competencia es feroz, Bass y Riggio (2006) posicionan el 

liderazgo transformacional como el modelo a adoptar para crear una fuerza laboral innovadora y 

motivada. 

La importancia de esta investigación radica en si la presencia de mujeres en puestos 

directivos en las organizaciones influye en el empoderamiento de las mujeres en el lugar de trabajo 

y, a su vez, en el empoderamiento de las mujeres en la sociedad. La investigación demuestra que 

el empoderamiento de las mujeres impacta positivamente en la sociedad y tiene un efecto 

catalizador en las economías locales y las comunidades en las que viven las mujeres. Según la 

literatura citada, las líderes femeninas son más propensas a invertir en sus comunidades, lo que 

puede resultar en un desarrollo sostenible y niveles de pobreza más bajos. Además, el liderazgo 

transformacional femenino puede ayudar a crear entornos propicios para el crecimiento social. 

Además de esto, el liderazgo transformacional femenino puede ser un vehículo para el cambio en 

los roles de género institucionalizados y promover la igualdad de género. Por lo tanto, cada vez 

más, la investigación y la defensa del liderazgo transformacional femenino son necesarias para el 

empoderamiento de los equipos y el desarrollo social. 

Este estudio ampliará la literatura existente sobre liderazgo corporativo y equidad de 

género al proporcionar evidencia empírica que permita desarrollar estrategias para aumentar la 

inclusión y la eficacia operativa del liderazgo femenino en las instituciones corporativas. 

 



15 

 

MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1. Diseño 

Este estudio utiliza un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental y transversal, 

que busca describir y explicar fenómenos mediante la medición de características específicas. No 

se manipulan variables, por lo que es correlacional, analizando la relación entre marketing 

experiencial y demanda turística. Además, se clasifica como aplicativo según Hernández-

Fernández & Baptista (2004), ya que busca resolver problemas prácticos alineándose con las 

definiciones de Vara y Horna (2010). En resumen, este estudio combina elementos descriptivos 

para entender situaciones específicas con un análisis correlacional para predecir relaciones entre 

variables. 

 

2.2. Sujetos 

Es estudio tomó la población de mujeres líderes emprendedoras de la región Puno, 

principalmente de las ciudades más representativas como: Juliaca, Puno, Azángaro, Ilave. El 

muestre no probabilístico por conveniencia, tomó a 106 mujeres. En cuanto a la edad, la mayoría 

de las participantes tienen entre 25 y 40 años (74.5%), lo que sugiere que el grupo está compuesto 

principalmente por adultas jóvenes. Sector donde laboral existe una predominancia de actividades 

económicas orientadas al emprendimiento y la manufactura.  

 

2.3. Mediciones 

Liderazgo transformacional: El instrumento tomado de McColl-Kennedy & Anderson 

(2002) que fue desarrollado con base en la teoría de Bass y Avolio (1994). La escala consta de 

cuatro ítems, cada uno evaluando una dimensión clave del liderazgo transformacional: 
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consideración individualizada, estimulación intelectual, motivación inspiradora e influencia 

idealizada. La medición se realizó mediante una escala Likert de 6 puntos, donde 1 representa 

"totalmente en desacuerdo" y 6 "totalmente de acuerdo". El instrumento mostró una alta 

confiabilidad, midiendo el Coeficiente Alpha de Cronbach como 0.89, confirmando una 

consistencia interna avanzada. La validez de constructo se evaluó mediante Análisis Factorial 

Confirmatorio (AFC); los resultados mostraron un ajuste adecuado del modelo 

(χ2=8.5,df=5,p=0.13 \chi^2 = 8.5, df = 5, p = 0.13χ2=8.5,df=5,p=0.13), demostrando la 

unidimensionalidad de la escala.. 

 

Empoderamiento Femenino: Se utiliza Servan (2023), una encuesta basada en Silva y 

Loreto (2004) adaptada para ajustarse a los artesanos de CITE, también fue utilizada. El 

instrumento incluyó ocho (8) ítems agrupados en cinco (5) dimensiones: empoderamiento 

participativo, proyección, igualdad de oportunidades, contenido social y elección. Las respuestas 

se capturaron utilizando una escala Likert de cinco (5) puntos. La confiabilidad de la herramienta 

fue evaluada usando el Coeficiente Alpha de Cronbach. 

 

2.4.Análisis estadísticos 

Para realizar el análisis estadístico, se empleó el programa SSPS versión 27.0. Los 

resultados del estudio se describieron mediante tablas de frecuencia y porcentaje. Se realizó un 

análisis inferencial basado en un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%. Se 

encontró que las variables “liderazgo transformacional” y “empoderamiento del equipo” no 

seguían una distribución normal (según la prueba de Kolmogorov-Smirnov) y, por lo tanto, se 

analizaron mediante correlación de Spearman. Luego, se utilizó un modelo de regresión lineal 
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múltiple para probar las hipótesis propuestas y analizar el efecto de una o más variables 

(independientes) en una sola variable (dependiente). 

 

2.5. Declaración sobre aspectos éticos 

El estudio se desarrolló teniendo en cuenta algunos de los principios fundamentales de la 

ética de la investigación, que incluyen autonomía, beneficencia y justicia (APA, 2020). Se 

protegieron los derechos y la dignidad de los participantes y se preservó la confidencialidad y 

privacidad de los datos investigados. Además, se cumplieron la ética de la investigación y las leyes 

aplicables a las instituciones, para garantizar que la investigación se llevara a cabo con la debida 

diligencia (Asociación Médica Mundial, 2024). La integridad de la investigación fue uno de los 

principios más fundamentales en el desarrollo de esta investigación. 

 

 

RESULTADOS 

3.1. Resultados descriptivos 

Las mujeres representaron el 100 % de la población de estudio. La Tabla 1 recoge la 

distribución demográfica y sectorial de la población de estudio. En cuanto a la edad, las 

participantes de 25 a 40 años representaron el 74,5 %, lo que indica que la mayoría de las 

participantes eran adultas jóvenes en edad laboral. En términos de nivel de educación, el 57,5 % 

eran graduadas de secundaria y el 27,4 % eran graduadas universitarias. Esto indica que la muestra 

tenía un nivel moderado de educación. En términos de actividad económica, el sector con mayor 

representación es el comercio y los servicios (41.5%), seguido de textil, calzado y confección 

(29.2%). 
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Tabla 1  

Características sociodemográficas 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
Femenino 106 100.0% 

Masculino 0 0.0% 

Edad 

Menor de 18 0 0.0% 

Entre 18 a 24 15 14.2% 

Entre 25 a 30 40 37.7% 

Entre 31 a 40 39 36.8% 

Mayor a 41 12 11.3% 

Grado de instrucción 

Primaria 14 13.2% 

Secundaria 61 57.5% 

Universitario 29 27.4% 

Posgrado 2 1.9% 

Sector donde laboran 

Comercio y servicios 44 41.5% 

Textil, calzado y 

confección 
31 29.2% 

Alimentación y 

restauración 
21 19.8% 

Otros 10 9.4% 

  Total 106 100.0% 

 

 

En la tabla 2, muestra la distribución de los niveles de liderazgo transformacional y 

empoderamiento. Se observa que el 48.1% de los participantes presentan un nivel bajo de liderazgo 

transformacional, mientras que el 34.9% reporta un nivel alto, indicando que, aunque una 

proporción significativa muestra un liderazgo transformacional limitado, también existe una 

considerable presencia de líderes con altos niveles de esta característica. Por otro lado, el 
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empoderamiento se concentra mayoritariamente en un nivel medio (67.0%), seguido de un 22.6% 

con empoderamiento alto y solo un 10.4% con empoderamiento bajo. 

 

Tabla 2 

Análisis descriptivo de variables 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Liderazgo 

Transformacional 

Bajo 51 48.1% 

Medio 18 17.0% 

Alto 37 34.9% 

Empoderamiento 

Bajo 11 10.4% 

Medio 71 67.0% 

Alto 24 22.6% 

  Total 106 100.0% 

 

 

 

3.2. Prueba de normalidad 

La tabla 3, evidencia la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, tanto la variable 

Liderazgo Transformacional (estadístico = 0.173, p = 0.001) como Empoderamiento (estadístico 

= 0.176, p = 0.001) presentan valores de significancia menores a 0.05. Esto indica que la 

distribución de los datos no sigue una distribución normal en la muestra analizada (n=106). En 

consecuencia, para los análisis, se utiliza Rho de Spearman, prueba estadística no paramétrica que 

no asume normalidad en los datos. 
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Tabla 3 

Análisis de normalidad 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo Transformacional 0.173 106 0.001 

Empoderamiento 0.176 106 0.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
  

 

3.3. Resultados correlacionales 

En la tabla 4, se observa la existencia de correlaciones significativas entre el liderazgo 

transformacional y las dimensiones del empoderamiento femenino, todas ellas con un nivel de 

relación positivo, directo y significativo (p < 0,01). En primer lugar, el liderazgo transformacional 

presenta una correlación positiva alta con el empoderamiento general (r = 0,716, p < 0,01), lo que 

indica que un mayor liderazgo transformacional se asocia con un mayor nivel de empoderamiento 

en las mujeres líderes. Asimismo, se evidencia una correlación positiva moderada con el 

empoderamiento participativo (r = 0,594, p < 0,01) y con la satisfacción social (r = 0,611, p < 

0,01), sugiriendo que este estilo de liderazgo fortalece la participación activa y el sentido de 

satisfacción en las mujeres. Por otro lado, el liderazgo transformacional también muestra una 

correlación positiva baja con las influencias externas (r = 0,328, p < 0,01) y con la igualdad de 

oportunidades (r = 0,375, p < 0,01), lo que indica que, si bien contribuye a estos aspectos, su 

impacto es menor en comparación con otras dimensiones del empoderamiento. 

 

 

 



21 

 

Tabla 4 

Análisis de correlación entre las variables de estudio 

Rho de Spearman Empoderamiento 
Empoderamiento 

participativo 

Empoderamiento 

de influencias 

externas 

Empoderamiento 

de igualdad 

Empoderamiento 

de satisfacción 

social 

Liderazgo 

Transformacional 

,716** ,594** ,328** ,375** ,611** 

0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 

106 106 106 106 106 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

 

  

3.4. Resultados de Regresión  

En la tabla 5, el resultado del modelo de regresión presenta un R² ajustado de 0.42, lo que 

indica que el 42% de la variabilidad en el empoderamiento puede explicarse por el liderazgo 

transformacional. El coeficiente beta estandarizado (β = 0.649) sugiere una asociación positiva y 

fuerte entre ambas variables, indicando que a mayor liderazgo transformacional, mayor 

empoderamiento. Además, el estadístico t de Student (8.696, p = 0.001) confirma que esta relación 

es estadísticamente significativa, rechazando la hipótesis nula y validando la influencia del 

liderazgo transformacional en el empoderamiento. 

 

Tabla 5 

Coeficiente de regresión lineal simple  

Modelo: 

R2 ajustado = .42 

Coeficientes 

estandarizados 

Coeficientes no 

estandarizados 
t de student Sig 

Beta R 
Error 

estandar 

(Constante)   19.284 0.932 20.699 0.001 

Liderazgo 

Transformacional 
0.649 0.532 0.061 8.696 0.001 

a. Variable dependiente: Empoderamiento     
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DISCUSIÓN 

La investigación confirma la hipótesis H1, indicando que el liderazgo transformacional 

influye positivamente en el empoderamiento de los empleados, con un coeficiente β = 0.65 y un 

valor p < 0.001, lo que evidencia una relación significativa y robusta entre ambas variables. Por 

su parte Saira et al. (2020), quienes encontraron que un liderazgo transformacional efectivo 

potencia la percepción de autonomía y autoconfianza de los empleados, lo que a su vez mejora su 

desempeño y compromiso organizacional. Ibrahim et al. (2024) identificaron que el 

empoderamiento media la relación entre liderazgo transformacional y los comportamientos de 

ciudadanía organizacional (OCB), con un coeficiente β = 0.70 y p < 0.001. De manera similar, 

Khan et al. (2020) encontraron que el empoderamiento psicológico también media la relación entre 

liderazgo transformacional y el rendimiento laboral, con un coeficiente β = 0.60 y p < 0.01, 

reforzando la importancia del liderazgo en la mejora del desempeño. 

Desde una perspectiva organizacional más amplia, se ha demostrado que el liderazgo 

transformacional no solo impacta el empoderamiento de equipo, sino que también contribuye a 

otros factores clave, como la innovación y la creatividad. En este contexto, Afsar y Umrani (2019) 

reportaron que el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en el comportamiento 

innovador de los empleados, mediado por el empoderamiento, con un R² de 0.58, lo que indica 

que el 58% de la variación en la innovación organizacional puede atribuirse a la presencia de un 

liderazgo transformacional efectivo. Estos resultados son respaldados por Veasna et al. (2024), 

quienes encontraron que el liderazgo transformacional influye en la creatividad de los empleados 

a través del empoderamiento, con un coeficiente β = 0.75 y p < 0.001, evidenciando una relación 

fuerte y positiva. 
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Finalmente, la investigación evidencia que el 48.1% de los participantes presentan un nivel 

bajo de liderazgo transformacional, mientras que el 34.9% reporta un nivel alto, indicando que, 

aunque una proporción significativa muestra un liderazgo transformacional limitado. Por su parte 

Servan (2023), centrada en las mujeres empresarias del Cono Norte de Lima, evidencia que el 

31,4% de ellas posee un alto nivel de liderazgo, mientras que el 27,1% ha desarrollado un 

empoderamiento significativo. La influencia del empoderamiento en el liderazgo femenino alcanza 

un aproximadamente del 99.6% a través del uso del coeficiente de Nagelkerke. Considera el 

empoderamiento como el núcleo de la toma de decisiones y la autonomía económica. Las 

dimensiones de empoderamiento de habilidades de negociación (92.6%) y poder democrático 

(63.8%) demuestran el marco de un liderazgo sólido y sostenible. 

 

 

CONCLUSIÓN 

Se observa que, en el contexto empresarial, la influencia del liderazgo transformacional en 

el empoderamiento es fuerte, y los resultados de este estudio también respaldan estudios anteriores. 

Los empleados sienten que tienen poder, lo que los motiva a ser parte del éxito de la organización. 

Los líderes usan su capacidad para elevar y motivar a sus seguidores para crear un sentido de 

responsabilidad y compromiso con la empresa. Este estilo de liderazgo es muy importante en el 

contexto de Perú, donde las empresas enfrentan numerosos desafíos como economías inestables y 

la necesidad de innovar constantemente. Se ha demostrado que el desarrollo de líderes 

transformacionales mejora el empoderamiento, así como la satisfacción laboral y optimiza el 

rendimiento de los empleados.  

Además, el empoderamiento conduce a una mayor creatividad e innovación en las 

organizaciones. Especialmente importante en el caso de las pequeñas y medianas empresas 
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(PYMES) en Perú es su capacidad para adaptarse y responder a los cambios en el entorno para su 

supervivencia y crecimiento. Por lo tanto, la aplicación de prácticas de liderazgo transformacional 

efectivas podría utilizarse para crear un contexto organizacional propicio para la innovación. 

 Fomentar un estilo de liderazgo que priorice la colaboración y el apoyo puede mejorar el 

empoderamiento de los individuos, así como su compromiso y lealtad hacia la organización. En 

esta literatura, sin embargo, se debe tener en cuenta que el liderazgo transformacional afecta 

positivamente al empoderamiento y, aunque esto no debe pasarse por alto, también debe explorarse 

en contexto. Es decir, la cultura organizacional, las políticas de recursos humanos y las 

características individuales de los empleados que moderan el efecto del liderazgo 

transformacional.  

Finalmente, los hallazgos de este estudio son de gran importancia práctica para que los 

líderes empresariales en Perú los tengan en cuenta. Con un enfoque transformacional, los líderes 

tienen la responsabilidad de hacer más que proporcionar a sus empleados un mayor 

empoderamiento: deben crear este entorno de trabajo desde el principio, y al dar a la libertad de 

empresa su libertad, pueden crear un entorno basado en la innovación y el rendimiento. Los líderes 

empresariales en Perú — para reiterar, desde la palabra del hombre hasta el caminar en el suelo, 

necesitamos un liderazgo empresarial real que se trate de progreso, modernización y justicia social. 

Los ciudadanos esperan líderes que actúen con humildad, den todo por asegurar que nuestro país 

se desarrolle y hagan una verdadera diferencia en la vida de las personas. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1. Evidencia de Sumisión 
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Anexo 2. Resolución de Sustentación 

 


