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Resumen 

El presente estudio tuvo como propósito analizar el liderazgo transformacional en gerentes 

de dos empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana. Para ello se realizó una 

investigación cualitativa, siguiendo el diseño de la fenomenología hermenéutica. La 

recolección de datos se hizo a través de entrevistas semiestructuradas a 12 gerentes de sexo 

femenino y masculino, entre los 35 y 55 años, asimismo se realizó un análisis cualitativo a 

través del software especializado Atlas.ti 7.5. Respecto a los resultados, se evidenció que el 

liderazgo transformacional se expresó tanto en las empresas familiares como no familiares a 

través de la consideración individual, estimulación intelectual, motivación inspiradora e 

influencia idealizada. Sin embargo, dichas características resultaron más significativas en las 

empresas no familiares, obteniéndose a su vez representatividad en el área de tolerancia 

psicológica y las distintas sub áreas, tales como clima de apoyo, formación individual, 

optimismo, confianza y comunicación de la visión. Se concluye que los gerentes de las 

empresas no familiares expresan un estilo de liderazgo transformacional más representativo 

que las empresas familiares, destacando como área la tolerancia psicológica. 

 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, empresas familiares, empresas no familiares, 

investigación cualitativa, tolerancia psicológica. 
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Abstract 

The purpose of this study was to analyze transformational leadership in managers from 

family and non-family businesses in Metropolitan Lima. For this, qualitative research was 

carried out, following the design of hermeneutical phenomenology. Data collection was done 

through semi-structured interviews to 12 female and male managers, between 35 to 55 years; 

also, a qualitative content analysis was carried out using specialized software Atlas.ti 7.5. 

Results show that transformational leadership was expressed in family and non-family 

businesses through individualized consideration, intellectual stimulation, inspirational 

motivation and idealized influence. Nevertheless, these characteristics resulted more 

significant in non-family businesses; representativeness was obtained in the area of 

psychological tolerance and different sub areas such as support climate, individual formation, 

optimism, trust and communication of the vision. It is concluded that managers in non-family 

businesses express a transformational leadership style more representative than family 

businesses, especially in the area of psychological tolerance. 

 

Key words: Transformational leadership, family and non-family businesses, qualitative 

research, intellectual stimulation 
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Introducción 

Las empresas familiares constituyen el tipo de economía dominante en la mayoría de 

los países del mundo (Roig & Escribá, 2017) y representan alrededor de dos terceras partes 

de todas las compañías (Deloitte Insights, 2020). Según Escribá (2017) las empresas 

familiares son uno de los pilares fundamentales del desarrollo social y económico, ello se 

refleja en su contribución al Producto Bruto Interno (PBI) y en la generación de empleo 

mundial. En América Latina, las empresas familiares representan el 90% de compañías en la 

región y son responsables de 70% del PBI de sus respectivos países (Charry, 2019). En el 

2017 estas empresas generaron ingresos de USD 408 300 millones en sus respectivos países 

y emplearon a 2,3 millones de personas (Camino-Mogro & Bermúdez-Barrezueta, 2018).  

Se estima que en Perú el 90% de las empresas tienen origen familiar, generando entre 

el 60% a 70% del empleo nacional (Garland, 2018). Según Boza (2019), las empresas 

familiares constituyen el motor invisible de la economía, así el 41% de estas generan ingresos 

anuales de S/. 100 millones a más. Asimismo, el 65% de las pequeñas y micro empresas 

existentes en el Perú, son organizaciones familiares (Choquehuanca & Luna, 2017). 

Siguiendo con Perú, del total de empresas familiares, el 30% alcanza la segunda 

generación, solo el 15% llega a la tercera y el 4% llega a la cuarta generación (Vidal, 2018); 

entre las amenazas principales de las empresas familiares se encuentran los conflictos mal 

manejados que afectan el negocio, ausencia de normas y políticas claras para la familia, falta 

de profesionalismo, nepotismo y ausencia de planeamientos sucesorios, como en el caso del 

liderazgo (Goyzueta, 2013). 
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A partir de lo señalado se puede observar que las empresas familiares enfrentan 

diversos retos, los cuales pueden ser enfrentados por distintos estilos de liderazgo (Orive, 

2015). Uno de estos es el transformacional, el cual es percibido como uno de los más 

adecuados para impulsar los procesos de cambio e innovación en las organizaciones 

(Hermosilla, Amutio, Da Costa & Páez, 2016). 

Por lo expuesto anteriormente, en el presente se busca conocer ¿Cómo se expresa el 

liderazgo transformacional en los gerentes de dos empresas familiares y no familiares de 

Lima Metropolitana? A continuación, se pasará a abordar teóricamente las categorías del 

estudio tales como liderazgo transformacional, gerentes y empresas familiares. 

El liderazgo es la dirección ejercida por el líder, influenciando a los seguidores, los 

cuales pueden ser del entorno familiar, empleados, ciudadanos, vecinos, etc. (Fernández & 

Quintero, 2017). Históricamente, han existido diversos enfoques para entender el liderazgo 

en las empresas, así por un lado el enfoque de los rasgos de Stogdill sugiere que el líder nace 

con ciertas características o cualidades innatas que le permiten desempeñarse como tal 

(Stogdill, 1948). De otro lado, el enfoque conductual se centra en el análisis de las conductas 

de los líderes y la relación entre ellas y el liderazgo efectivo (Lewin, Lippit & White, 1939). 

Por otro lado, se encuentran las teorías de contingencias o situacionales, las cuales sugieren 

que distintos patrones de conductas pueden ser efectivos en diferentes situaciones, pero una 

misma conducta no es favorable para todos los contextos (Escandón & Hurtado, 2016).  

Gran parte de los enfoques que existen actualmente, se centran en la idea del líder 

como orientador (Peterson, 2007). Uno de estos es el enfoque del liderazgo transformacional, 

según el cual los líderes producen cambios radicales en sus seguidores, tanto en su forma de 

actuar, como en la manera que tienen de concebir las tareas, basando su relación en altos 
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niveles de moralidad y motivación. Asimismo, este enfoque crea un cambio significativo en 

la vida de las personas y organizaciones, rediseñando las percepciones, valores, expectativas 

y aspiraciones de los colaboradores (McGregor, 1978).  

Leithwood, Mascall y Strauss (2009) señalan que las características que determinan 

a un líder transformacional son, el demostrar carisma para relacionarse con los trabajadores 

y su entorno, ser creativos en sus procesos de dirección, mostrar la interactividad necesaria 

para interrelacionarse de forma adecuada, orientar a los trabajadores de la empresa para el 

logro de la visión, demostrar una orientación ética y manifestar coherencia entre el decir y el 

hacer. 

Así como existen ventajas de adoptar este estilo de liderazgo, existen críticas sobre 

su efectividad (Travis, 2018), así al asumir la motivación del seguidor, da por hecho que los 

colaboradores buscan trabajar juntos hacia un mismo objetivo. Por otro lado, este estilo 

requiere de una inversión de tiempo y energía para crear confianza y convencer a los 

seguidores de creer en una misma visión. También depende de los valores y la personalidad 

del líder. Finalmente, carece de detalles de aplicación, así se brinda poca información acerca 

de cómo un líder debe comunicar su visión y proporcionar poder a los seguidores.  

Complementando lo anterior, Bass y Avolio (2006) plantean que el liderazgo 

transformacional se enfoca en la estimulación de la conciencia de los trabajadores a fin de 

convertirlos en seguidores productivos que acepten y se comprometan con el alcance de la 

misión organizacional. De acuerdo a tales autores, existen cinco factores que definen a los 

líderes transformacionales; la consideración individual, la estimulación intelectual, la 

motivación inspiradora, la influencia idealizada y la tolerancia psicológica.  

La consideración individual es el grado en el que el líder atiende las necesidades de 

cada seguidor en particular, actuando como un mentor para él. Consiste en ser empático y 
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proporcionar apoyo constante para que el seguidor pueda desarrollar su máximo potencial. 

Lerma (2007) afirma que el líder que presta atención a cada colaborador, no solo determina 

sus necesidades sino también sus fortalezas, contribuyendo a que cada uno asuma las 

responsabilidades de su propio desarrollo. Leithwood et al. (2009) por otro lado, agregan que 

el líder se vincula con cada seguidor, recuerda conversaciones previas, está pendiente del 

interés individual y lo enfoca de manera integral. 

La estimulación intelectual se refiere al grado en el que los líderes fomentan nuevos 

enfoques para resolver viejos problemas; hace hincapié en la inteligencia, el fomento del 

pensamiento lógico, la creatividad, el desarrollo personal y el pensamiento independiente. 

Leithwood et al. (2009) afirman que el líder transformacional estimula a sus seguidores 

generándoles constantes retos para que así estos busquen nuevas maneras de accionar al 

desligarse de los conocimientos anteriores y se vinculen con nuevas acciones. Al respecto, 

Bass y Riggio (2006) agregan que el líder debe cuestionar las ideas de sus seguidores, con el 

fin de que adquieran nuevos paradigmas para replantear conceptos y formas de actuación. 

La motivación inspiradora es el grado en el que los líderes articulan una visión 

estimulante y atractiva para sus seguidores, inspirándolos y comunicando optimismo 

(Velásquez, 2006). Transmiten expectativas elevadas, así como confianza para alcanzar los 

objetivos planteados; convencen a sus seguidores, alientan un amplio rango de intereses y se 

interesan en iniciar objetivos comunes. Además, ponen énfasis en la comunicación de la 

visión, tanto con palabras como con el ejemplo propio.  

La influencia idealizada es la capacidad que posee el líder para entusiasmar, transmitir 

respeto y generar confianza hacia los seguidores (Bass & Avolio, 2006). Consiste en brindar 

un sentido de propósito a sus seguidores; muestra al líder como una persona influyente y 

respetada, pero a la vez como un modelo a seguir en el equipo de trabajo. Bass y Riggio 
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(2006), afirman que el líder transformacional es una persona con la que se puede contar para 

hacer lo correcto, pues demuestra altos estándares de conducta moral y ética. 

Finalmente, la tolerancia psicológica es la forma en la cual el líder estimula a sus 

seguidores a conversar de forma abierta los conflictos y críticas (Bass & Avolio, 2006). Para 

ello, el líder utiliza el sentido del humor, lo que le permite resolver situaciones conflictivas 

en aspectos humanos y laborales. También lo emplea para corregir las equivocaciones y para 

manejar momentos complicados (Bass & Avolio, 2006). De acuerdo con esta idea, Bass y 

Riggio (2006) agregan que el líder transformacional debe tener la capacidad de tolerar los 

errores de los demás, utilizando los propios para mejorar.  

De acuerdo a lo señalado se puede entender que el liderazgo transformacional puede 

establecerse en diferentes niveles de una organización, sin embargo, en la presente se 

analizará este constructo en los gerentes de empresas, siendo estos aquellos que tienen a su 

cargo un área de responsabilidad, que puede ir desde toda la organización hasta un pequeño 

sector o proyecto y que, para ejercer su responsabilidad, tienen personas a su cargo (Lazzati, 

2016). Al interior de esta definición se pueden encontrar al dueño que conduce su negocio, 

al gerente general de una empresa, a los gerentes funcionales o divisionales, al jefe de un 

sector, al encargado de un proyecto, entre otros. Las responsabilidades del gerente varían de 

acuerdo a la naturaleza de la empresa, sea familiar o no familiar. 

Una empresa familiar es aquella cuya propiedad total o más significativa pertenece a 

uno o varios propietarios unidos por lazos familiares. Asimismo, en este tipo de empresa, 

alguno de sus miembros participa en los órganos de gobierno y dirección, cuyo 

funcionamiento está sometido a determinados principios con la intención de ser transmitida 

a las siguientes generaciones (Calavia, 1998). Estas tienen un mayor número de partes 
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interesadas o stakeholders, cuyas interacciones son más complejas; los accionistas muestran 

un mayor compromiso hacia la compañía y su desarrollo está ligado a las necesidades e 

intereses de los miembros de la familia que la dirigen (Molina, Botero & Montoya, 2016). 

De acuerdo con los mismos autores, las empresas familiares tienen características comunes: 

las dirigen normalmente sus dueños y existen interferencias de índole familiar en la toma de 

decisiones, lo cual constituye un obstáculo para la óptima gestión financiera y comercial de 

la empresa. 

A partir de lo señalado, se pueden encontrar diversas investigaciones, tanto a nivel 

nacional como internacional. Así, Frech y Romero (2017) buscaron conocer la relación del 

liderazgo transformacional con la visión compartida y el aprendizaje organizativo de una 

empresa no familiar en Chiclayo. Los participantes fueron 83 colaboradores del área de 

Logística, Ingeniería, Marketing y Administración. Para recolectar la información se aplicó 

un cuestionario elaborado por los autores. Los resultados de la investigación demostraron 

una correlación significativa (0.650) entre el liderazgo transformacional y la visión 

compartida, la correlación también fue significativa (0.526) entre el liderazgo 

transformacional y el aprendizaje organizativo. De esta manera, se concluyó que el liderazgo 

transformacional influye en la visión compartida de los colaboradores, quienes manifiestan 

que es importante compartir la visión para lograr objetivos comunes; asimismo, interviene 

en el aprendizaje organizativo, demostrado que los conocimientos de los líderes se reafirman 

en los colaboradores de manera positiva. 

Asimismo, Ramón (2017) analizó el cambio del liderazgo de una empresa familiar en 

Nicaragua en dos generaciones distintas. Los participantes fueron 57 empleados, a los cuales 

se les aplicó un cuestionario elaborado por los mismos autores. Se halló que predominó el 
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estilo transformacional en la generación anterior, mientras que en la generación actual 

sobresalió el autocrático. Se halló que el tipo de liderazgo anterior había sido más eficiente 

en torno a la motivación, empoderamiento y compromiso de los colaboradores, lo cual 

influyó en los resultados positivos que tuvo la empresa. Contrariamente, en la generación 

posterior, disminuyó la motivación y el desempeño de los colaboradores, lo cual tuvo un 

efecto en los resultados negativos que afrontó el negocio. A partir de lo señalado, se concluyó 

que el tipo de liderazgo es determinante para el éxito o fracaso de las empresas, sobre todo 

tratándose de un cambio de estilo entre una generación y la siguiente. En este caso, la 

transición del estilo de liderazgo no solo afectó los resultados económicos de la compañía, 

sino también la motivación y el desempeño de los colaboradores. 

Por otra parte, Tomei y Riche (2016) buscaron conocer la relación entre los estilos de 

liderazgo y el desempeño organizacional comparando dos empresas familiares en Brasil. Esta 

investigación presentó un diseño mixto, donde se utilizaron diversos medios de recolección 

de información, tales como ficha de recojo de datos documentales, observación participante, 

entrevistas a profundidad y cuestionarios elaborados por los autores. Se investigó a 28 líderes 

de las empresas. Los resultados demostraron que los líderes de ambas empresas poseían 

características de liderazgo transaccional, mientras que solo los de una poseían características 

de liderazgo transformacional. Este estilo contribuyó a sus destacados resultados en la mejora 

del desempeño de los colaboradores; en el caso de la primera empresa el resultado fue 

positivo en el área de Marketing y Finanzas. Así, se concluyó que el estilo de liderazgo 

transformacional influye positivamente en el desempeño de los colaboradores. 

Adicionalmente, Dawson, Gregory, Sharma, Chirico y Marcus (2014), buscaron 

conocer si la conducta y los estilos de liderazgo de los miembros de la siguiente generación 
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en las empresas familiares, estaba relacionada a los diferentes tipos de compromiso en la 

misma. La investigación se realizó en 109 compañías canadienses y suizas; los participantes 

fueron dos representantes de cada una (un miembro de la siguiente generación y un gerente 

que no mantenía vínculos familiares). Esta investigación utilizó una variación del 

instrumento de Allen y Meyer (1990) para evaluar compromiso, una adaptación del de Van 

Scotter y Motowidlo’s (1996) para evaluar la conducta y el Multifactor Leadership 

Questionnaire (Bass & Avolio, 2006) para evaluar estilos de liderazgo. Se concluyó que 

existe una relación entre los tipos de compromiso, la conducta y los estilos de liderazgo. 

Respecto al liderazgo transformacional, los miembros de la siguiente generación con 

compromiso normativo, fueron más propensos a envolverse en comportamientos de 

liderazgo transformacional, lo cual a su vez condujo a resultados más favorables en las 

organizaciones.  

Por otro lado, Rodríguez-Ponce E., Pedraja-Rejas, Delgado y Rodríguez-Ponce J. 

(2010), buscaron identificar la existencia de relaciones significativas entre la gestión del 

conocimiento, los distintos estilos de liderazgo y el diseño e implementación de la estrategia 

organizacional, en una empresa no familiar. El estudio se llevó a cabo en Chile, donde se 

aplicó un cuestionario elaborado por los autores a 420 altos directivos de pequeñas y 

medianas empresas. El hallazgo más importante es la forma en que los estilos de liderazgo 

transformacional y transaccional impactan positivamente sobre la calidad del diseño de la 

estrategia organizacional. Es decir, para lograr una estrategia exitosa en las empresas 

pequeñas y medianas, es necesario que ambos estilos transformacional y transaccional sean 

desarrollados por los líderes. Se concluye que en la medida que exista un liderazgo claro y 
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debidamente percibido, se genera un sentido de dirección que ayuda a diseñar mejor la 

estrategia de la organización. 

Finalmente, Manrique y Rojas (2019) buscaron analizar y evaluar el estilo de 

liderazgo en una empresa familiar en su transición de la tercera a la cuarta generación en 

Lima Metropolitana. Participaron 10 colaboradores, el Gerente General y ejecutivos de 

segundo y tercer nivel. El estudio fue cualitativo y se utilizaron las entrevistas a profundidad 

como instrumento principal de recolección de información. Los hallazgos demuestran que 

predominó el estilo transformacional frente a otros estilos de liderazgo, esta percepción fue 

obtenida no solo por el Gerente General sino también por sus seguidores. Se concluyó que el 

estilo transformacional es importante en la empresa familiar, la cual tiene como propósito el 

trascender a la siguiente generación, velando por el bienestar de la organización. Finalmente, 

el líder transformador es considerado capaz de ejercer influencia en sus seguidores con el fin 

de alcanzar objetivos comunes en pro de su crecimiento, el de la organización y el de la 

sociedad.  

 De esta manera, las investigaciones revisadas abarcan la variable de liderazgo 

transformacional sin descomponerla en categorías, salvo excepciones (Tomei & Riche, 2016; 

Manrique & Rojas; 2019). Asimismo, en cuanto a su metodología, principalmente son 

estudios correlacionales (Tomei & Riche, 2016; Dawson et al. 2014; Rodríguez-Ponce E. et 

al. 2010; Frech & Romero, 2017; Ramón, 2017). 

De acuerdo a la información previamente recabada, se identifica un vacío de 

conocimiento respecto al liderazgo transformacional en investigaciones recientes realizadas 

en Perú y en relación a los rubros elegidos en el presente estudio (construcción, textil, salud 
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e hidrocarburos). Por tal motivo, la presente busca contribuir a cubrir la brecha de 

conocimiento brindando mayores alcances empíricos al respecto. Asimismo, se justifica a 

nivel práctico debido a que puede permitir implementar a futuro, intervenciones basadas en 

el liderazgo transformacional, tanto en empresas familiares como no familiares, a nivel de 

Lima Metropolitana. Finalmente, se justifica a nivel metodológico debido a que se busca 

conocer a profundidad las expresiones de liderazgo transformacional en dichas empresas, y 

para ello se realizará una investigación desde el enfoque cualitativo. 

La presente investigación tiene implicancias prácticas a nivel inmediato y mediato, 

en la mejora del desarrollo de estrategias de liderazgo transformacional para los gerentes de 

empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana, ello ya que permite sentar las 

bases para incorporar reglamentos, normativas o protocolos de actuación relacionados a la 

incorporación o desarrollo de los líderes empresariales.  

Objetivo general 

 Analizar el liderazgo transformacional en gerentes de dos empresas familiares y no 

familiares de Lima Metropolitana. 

Objetivos específicos 

- Analizar las expresiones de consideración individual en torno al liderazgo 

transformacional en gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima 

Metropolitana. 

- Analizar las expresiones de estimulación intelectual en torno al liderazgo transformacional 

en gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana. 
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- Analizar las expresiones de motivación inspiradora en torno al liderazgo transformacional 

en gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana. 

- Analizar las expresiones de influencia idealizada en torno al liderazgo transformacional 

en gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana. 

- Analizar las expresiones de tolerancia psicológica en torno al liderazgo transformacional 

en gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana. 
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Método 

Tipo y diseño de investigación 

La presente investigación se plantea desde el enfoque cualitativo, ya que busca 

conocer la naturaleza profunda del objeto de estudio (Martínez, 2004). Asimismo, el diseño 

de investigación se aborda desde la fenomenología, dado que permite entender la 

problemática planteada del grupo desde su propia percepción y realidad experimentada 

(Creswell, 2007).  

La investigación se abordará desde la fenomenología hermenéutica, centrándose en 

la interpretación de la experiencia de los sujetos a través de sus discursos. Para ello, se definió 

de forma teórica al fenómeno de estudio, en este caso el liderazgo transformacional en 

gerentes de empresas familiares y no familiares. Luego, se elaboró el marco teórico y se 

resumieron los antecedentes. Finalmente, se describieron las categorías, a través de la 

codificación y esquematización para posteriormente describirlas, interpretarlas y 

contrastarlas con las teorías revisadas (Creswell, 2007). 

Participantes  

Los participantes fueron gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima 

Metropolitana y de los rubros construcción, textil, salud e hidrocarburos; se eligieron los 

rubros mencionados por la accesibilidad que se tuvo a la muestra. Se partió de un muestreo 

teórico, según el cual se toman como unidades de análisis a aquellos conceptos o categorías 

que la persona tenga en relación al fenómeno de estudio (Strauss & Corbin, 2002). Se 

complementó la selección de participantes a través del muestreo de relaciones y variaciones 

(Mejía, 2000), así se distribuyó intencionalmente a la muestra por criterios socioestructurales, 
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a fin de que esta sea representativa y heterogénea. Así, tanto para los gerentes de empresas 

familiares como no familiares, los criterios fueron sexo (hombre y mujer), edad (35-45 y 46-

55 años) y nivel de instrucción (universidad o instituto) (Anexo 1).  

De esta manera, se entrevistó a 12 gerentes de empresas familiares y no familiares, 

distribuidos igualitariamente entre mujeres y hombres; el promedio de edad fue de 46 años. 

Respecto al nivel de instrucción, el 50% fue egresado/a de una carrera universitaria y el 

restante de una carrera técnica. Los gerentes fueron líderes de diversas áreas, entre las cuales 

están el área Comercial, Ventas, Recursos Humanos, Administración y Finanzas, Marketing, 

Créditos y Cobranzas y Legal (ver Tabla 1).  

Tabla 1 

 

Distribución de la Muestra 

Seudónimo Sexo Edad Grado de instrucción Área 
Tipo de 

empresa 

Mariana Femenino 49 años Estudios Técnicos Administración Familiar 

Joaquín Masculino 38 años Estudios Universitarios Comercial Familiar 

César Masculino 53 años Estudios Técnicos General- Comercial Familiar 

Eliana Femenino 55 años Estudios Universitarios Administración y Finanzas Familiar 

Fabrizio Masculino 53 años Estudios Técnicos Comercial Familiar 

Facundo Masculino 47 años Estudios Universitarios Ventas Familiar 

Flavia Femenino 40 años Estudios Técnicos Legal No familiar 

Chiara Femenino 32 años Estudios Universitarios Recursos Humanos No familiar 

Beto Masculino 46 años Estudios Universitarios Recursos Humanos No familiar 

Alejandra Femenino 47 años Estudios Universitarios Marketing No familiar 

Micaela Femenino 42 años Estudios Universitarios Comercial No familiar 

Rodrigo Masculino 45 años Estudios Técnicos Créditos y Cobranzas No familiar 
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Instrumentos 

 Para la presente investigación se utilizó la entrevista en profundidad 

semiestructurada, la cual parte de una guía de preguntas, que puede ser modificada en el 

transcurso de la investigación para obtener más información del fenómeno de estudio 

(Hernández, Fernández & Baptista, 2014). Para su construcción se elaboró una matriz de 

categorización (Anexo 2), tomando en consideración el modelo teórico de liderazgo 

transformacional señalado por Bass y Avolio (2006). A partir de la cual, se construyeron los 

objetivos específicos desde los cuales surgieron las categorías y subcategorías desde donde 

se plantearon las preguntas colocadas en la guía de entrevista (Anexo 3). Asimismo, previa 

a su aplicación, la guía de entrevista fue sometida a un criterio de validación de contenido 

por jueces (7), obteniendo una V de Aiken de 0.91 (Anexo 4), del mismo modo, se realizó 

una entrevista piloto a una persona que cumplió con los criterios de inclusión (Martínez, 

2004), con base en lo anterior, se puede mencionar que la entrevista resulta idónea para su 

aplicación, habiendo sido validada su estructura. 

Procedimientos  

 Para el desarrollo de la presente investigación, se solicitó autorización de los 

encargados de recursos humanos de las empresas involucradas. Posterior a la aprobación, se 

inició la recolección de datos, considerando los criterios de inclusión y exclusión para la 

selección de los participantes. Para la realización de las entrevistas, se visitó cada empresa, 

por las características de los entrevistados, cada entrevista duró un aproximado entre 20 a 30 

minutos. Asimismo, se procedió a cambiar sus nombres por seudónimos y previo a la 

recolección de información se solicitó a los participantes la firma de un consentimiento 
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informado (Anexo 5), en el cual se señala la salvaguarda de su confidencialidad y del uso de 

la información recogida. Posteriormente, las 12 entrevistas fueron transcritas previo al 

análisis de los datos. Finalmente, al término de la investigación se brindarán los resultados 

de la misma a los participantes de la investigación y a las empresas involucradas, en un 

formato apropiado. 

Análisis de datos 

 Se utilizó el análisis temático como método de análisis cualitativo (Braun & Clarke, 

2006), el cual identifica, analiza y reporta patrones o temas en la data del estudio. Este consta 

de seis etapas, así el primer paso es la familiarización con la data del estudio, el cual consiste 

en conocer la información a analizar a través de lecturas y relecturas. El segundo paso es la 

generación de códigos iniciales y se refiere a la organización de la data en pequeños grupos 

significativos. El tercer paso es la búsqueda de temas o categorías a partir de los códigos. El 

cuarto paso es la revisión de los temas, en este punto se busca perfeccionar los mismos. Los 

datos dentro de los temas o categorías deben cohesionarse de manera significativa y debe 

haber distinciones claras e identificables entre ellos. El quinto paso está enfocado en el 

refinamiento de los temas a presentar en el análisis, así como la información que los 

componen, en este punto se construye el mapa semántico (Anexo 6) y la tabla de códigos y 

documentos primarios (Anexo 7). El último paso es la producción del reporte de 

investigación y tiene como finalidad comunicar la historia compleja de la data obtenida. El 

procedimiento de análisis de la información se complementó con el software especializado 

de análisis de datos cualitativos Atlas. Ti 7.5. 
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Por otro lado, de acuerdo a lo señalado por Miles, Huberman y Saldaña (2013) los 

criterios de saturación utilizados para la construcción de significados fueron: a) frecuencia 

de categorías: a mayor repetición del código, este adopta mayor importancia; b) densidad 

teorética: aquellas categorías que se vinculan a otras; c) representatividad: códigos que 

aparecen al menos una vez en cada documento. De este modo, para el análisis se consideraron 

como categorías significativas aquellas con frecuencia (≥17), densidad (≥2) (números 

colocados entre paréntesis luego de cada categoría) y representatividad (≥1), tomando en 

cuenta las categorías que cuenten con al menos uno de los criterios antes señalados (Anexo 

8). 

Respecto a los criterios de rigurosidad en la investigación cualitativa, en este caso se 

ha seguido el criterio de confirmabilidad, el cual implica que se han minimizado los sesgos 

y tendencias del investigador al realizar la triangulación de los datos, la grabación de los 

audios, así como la explicitación de la lógica para la interpretación de los datos (Mertens, 

2010). 
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Resultados 

  De acuerdo al análisis (ver Anexo 6) se identificaron cinco categorías asociadas al 

liderazgo transformacional, estas son: consideración individual (42-4), estimulación 

intelectual (41-3), motivación inspiradora (45-4), influencia idealizada (44-5) y tolerancia 

psicológica (22-4). 

La primera categoría es consideración individual, la cual significa la preocupación 

por las necesidades de cada colaborador en particular. A partir de esta se desprende, por un 

lado, el clima de apoyo (26-2), referida al soporte brindado hacia los seguidores, “el personal 

a mi cargo sabe que estoy ahí para cuando me necesiten, pueden recurrir a mí para temas 

laborales o personales sin problemas” (Joaquín, 38 años, 1:49), esta se encuentra asociada 

con la empatía (18-2) “nos ponemos en el lugar del otro constantemente, ya que los desafíos 

son del área, no de la persona” (Flavia, 40 años, 15:6).  

De otro lado se tiene a la formación individual (9-2), relacionada a los esfuerzos del 

líder para que el colaborador pueda tener resultados positivos, “es importante hacerle ver a 

cada colaborador por qué esas responsabilidades deben cumplirse y cómo ayudarán a su 

desarrollo de carrera dentro de la empresa” (Alejandra, 47 años, 14:37), es pertinente señalar 

que esta se encuentra asociada con el pensamiento crítico. Una subcategoría inductiva 

relevante sumada a lo anterior, es la conversación uno a uno (18-2) que implica un diálogo 

directo entre el líder y el personal a su cargo, “la comunicación constante y directa ayuda a 

ir orientando y guando al equipo que tengo a cargo” (Alejandra, 48 años, 14:1). Es pertinente 

señalar que el clima de apoyo fue más representativo en empresas no familiares, en gerentes 

de sexo femenino y en aquellos líderes que culminaron una carrera universitaria, lo mismo 
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sucedió con la conversación uno a uno y la empatía. Por otro lado, la formación individual 

fue más representativa en empresas no familiares.  

La segunda categoría es estimulación intelectual y se refiere al grado en el que los 

líderes incentivan el aprendizaje y pensamiento crítico para resolver viejos problemas. Está 

compuesta por la subcategoría fomento de nuevos enfoques (27-6), referida al desarrollo de 

formas de pensar diferentes, “en las reuniones de equipo, los invito a generar una lluvia de 

ideas, hacemos benchmark, les pido que lean, analicen y lleguen a respuestas nuevas” 

(Rodrigo, 45 años, 16:8). A partir de ella, se desprenden tres elementos tales como 

pensamiento crítico (10-2) “los escucho, los dejo llegar solos a la solución” (Joaquín, 38 

años, 1:32); capacitaciones (5-2) “les enseño, les doy una capacitación donde les indico qué 

es lo que tienen que hacer y cómo desarrollar sus habilidades” (César, 53 años, 2:17); y 

feedback (11-3) “tenemos reuniones quincenales o mensuales dependiendo de la carga de 

trabajo” (Flavia, 40 años, 15:3). La segunda subcategoría es énfasis en la racionalidad (14-

1), relacionada a la toma de decisiones racionales más que emotivas. “Busco que sean más 

racionales, ya que en el trabajo debe primar lo racional” (Mariana, 49 años, 3:17). Es 

pertinente señalar que el feedback fue más representativo en los líderes de las empresas no 

familiares.                            

La tercera categoría es motivación inspiradora, relacionada al grado en el que los 

líderes fomentan una visión atractiva, inspiradora y estimulante para sus seguidores. A partir 

de ella se desprende por un lado optimismo (15-1). “Con palabras de aliento, reconocimiento 

constante, no solo personal sino también grupal” (Rodrigo, 45 años, 16:8). De otro lado se 

tiene a la comunicación de la visión (22-2), relacionada al compartir de la visión de la 

empresa, no solo con palabras sino con el propio ejemplo. “Comunicando claramente lo que 
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se espera de cada uno, como parte de un equipo que comparte los mismos objetivos” 

(Alejandra, 47 años, 14:30). Es importante señalar que esta se encuentra asociada con dar el 

ejemplo (17-2) “el líder debe enseñar con el ejemplo, eso genera respeto y confianza de 

manera automática” (Micaela, 42 años, 12:30).  

Un elemento importante que se desprende de la motivación inspiradora es el 

reconocimiento (7-3) “hay que mantener al personal contento, conversar con ellos y 

reconocer su trabajo” (Fabrizio, 53 años, 9:6). Es relevante señalar que el optimismo fue más 

representativo en empresas no familiares y en gerentes de sexo femenino. Esto también 

sucedió con la comunicación de la visión y el dar el ejemplo, solo que en estos dos casos 

hubo mayor representatividad en los líderes con formación universitaria.  

La cuarta categoría es influencia idealizada, la cual se refiere a la capacidad que posee 

el líder para entusiasmar, transmitir respeto y generar confianza hacia los seguidores. Esta se 

encuentra compuesta por la subcategoría confianza (27-1). “El líder debe ser visto como 

alguien a quien se le pueda pedir soporte, consejo y se pueda confiar en él... debe enseñar 

con el ejemplo por, sobre todo, esto genera respeto y confianza de manera automática” 

(Micaela, 42 años, 12:29). La segunda subcategoría es admiración (14-3). “Es importante 

que tu personal te admire, caso contrario no inspiras, motivas, ni modelas conductas” (Flavia; 

40 años, 15:14). Es pertinente señalar que dicha influencia se encuentra asociada a ser 

respetuoso (10-2) “los respeto como personas y como profesionales, trabajamos codo a codo 

a todo nivel” (Micaela, 42 años, 12:19) y a reconocimiento. En este caso, la confianza fue 

más representativa en empresas no familiares, en gerentes de sexo masculino y en líderes con 

formación universitaria. La admiración en cambio, fue más representativa en líderes con 

formación técnica. 
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La última categoría es tolerancia psicológica y se define como el grado en el cual el 

líder estimula a sus seguidores a conversar de forma abierta los conflictos y críticas. “Me 

senté con él a hablar seriamente y sobre todo a apoyarlo para que se organice y no se vuelva 

a repetir una situación así” (Joaquín, 38 años, 1:40). Es importante señalar que se encuentra 

relacionada a la empatía y que fue más representativa en empresas no familiares, en gerentes 

de sexo femenino y en líderes con formación universitaria; en el caso de la empatía sucedió 

lo mismo. 

Como se puede observar, las expresiones de los componentes del liderazgo 

transformacional en las empresas estudiadas, varían según el tipo de empresa. En tal sentido, 

en las empresas familiares, por un lado, el liderazgo transformacional se ve expresado por 

las categorías consideración individual, estimulación intelectual, motivación inspiradora e 

influencia idealizada. Del otro lado, en las empresas no familiares, se ve representado por las 

categorías consideración individual (en lo referido a clima de apoyo y formación individual), 

estimulación intelectual, motivación inspiradora (en cuanto a optimismo y comunicación de 

la visión), influencia idealizada (en lo relacionado a confianza) y tolerancia psicológica. 
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Discusión  

En la presente investigación se plantea analizar el liderazgo transformacional en 

gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana. Para ello, se 

analizaron 12 entrevistas semi-estructuradas a los líderes de dichas empresas. Los resultados 

permiten señalar cinco categorías que componen el liderazgo transformacional: 

consideración individual, estimulación intelectual, motivación inspiradora, influencia 

idealizada y tolerancia psicológica; dichas categorías se pueden encontrar en distinta 

relevancia en empresas familiares y no familiares. 

 Respecto a la primera categoría, consideración individual, se evidenció un mayor 

clima de apoyo en los líderes de las empresas no familiares, lo mismo sucedió con la 

formación individual. Esto sugiere que los gerentes de las empresas no familiares son más 

propensos a formar vínculos y a estar pendientes del interés individual de sus seguidores, ello 

se condice con lo señalado por Leithwood et al. (2009). Asimismo, se encuentra alineado con 

el estudio de Tomei y Riche (2016), quienes hallaron que los líderes de empresas familiares 

presentaron baja puntuación en lo relacionado a la consideración individual. Ello permite 

sugerir, a la par de Manrique y Rojas (2019), que los líderes de empresas familiares deberían 

incrementar su atención al respecto. 

Respecto a la motivación inspiradora, se evidenció un mayor nivel de optimismo y 

comunicación de la visión en las empresas no familiares. Es decir, los líderes de este tipo de 

empresas transmiten una visión más estimulante y atractiva para sus seguidores, 

inspirándolos y comunicando sentimientos positivos. Por defecto, las empresas familiares no 

resultaron representativas en cuanto a esta categoría, ello concuerda con los resultados 
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hallados por Tomei y Riche (2016) quienes señalaron que los líderes de empresas familiares 

presentan fallas en motivar al grupo a trabajar por un mismo objetivo; ello a pesar de que se 

les perciba como personas inspiradoras y en pro del cumplimiento de los objetivos de la 

organización (Manrique & Rojas, 2019). 

En cuanto a la influencia idealizada, los líderes de las empresas no familiares 

demostraron comportamientos que permitieron generar confianza hacia sus seguidores. 

Asimismo, ello no resulto significativo en líderes de empresas familiares, si bien esto último 

concuerda con lo señalado por Tomei y Riche (2016), contrasta con lo señalado por Manrique 

y Rojas (2019), quienes indicaron que las empresas familiares poseen y son percibidas con 

mayores niveles de participación y confianza.  

Finalmente, la categoría tolerancia psicológica, estuvo más presente en las empresas 

no familiares, así en este tipo de empresas, el líder estimula a sus seguidores a conversar de 

forma abierta los conflictos y críticas. Actualmente, no existen investigaciones que hayan 

estudiado esta categoría en relación al concepto de liderazgo transformacional. 

Como se puede observar, las categorías que comprenden el liderazgo 

transformacional se presentan principalmente en las empresas no familiares. Por otro lado, 

en cuanto a las empresas familiares analizadas, se aprecia que estas presentan un liderazgo 

con características transformacionales, pero también ligadas al liderazgo transaccional, lo 

cual coincide con Tomei y Riche (2016). Si bien este estilo de liderazgo, no fue objeto de 

análisis en la presente, queda planteada como una hipótesis de trabajo para futuras 

investigaciones.  
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Dentro de las implicancias de este estudio está el conocer a profundidad el liderazgo 

transformacional en gerentes de empresas familiares y no familiares, lo cual contribuirá como 

base para tomar acciones, formular estrategias y cambiar métodos con el fin de tomar mejores 

decisiones para el beneficio de las empresas estudiadas y sus colaboradores. 

 

Limitaciones 

Si bien la teoría de liderazgo transformacional de Bass y Avolio (2006), resulta 

novedosa para analizar dicho constructo en nuestra realidad, son escasas las investigaciones 

desde este marco de referencia aplicadas a una población similar, motivo por lo cual la 

discusión se realizó solo con la teoría y antecedentes pertinentes. Por otro lado, se 

encontraron dificultades para acceder a participantes que cumplan con los criterios 

establecidos y a empresas que compartan los mismos criterios entre sí (rubro, número de 

colaboradores, entre otros). Del mismo modo, se evidenciaron limitaciones relacionadas a la 

ausencia de criterios más especializados para determinar la muestra, lo cual está relacionado 

a las dificultades para acceder a los participantes. Finalmente, la falta de aplicación de otro 

instrumento (triangulación) impidió profundizar aún más en el análisis. 

 

Conclusiones 

Las categorías que comprenden el liderazgo transformacional se expresan tanto en 

gerentes de empresas familiares como no familiares, sin embargo, es en estas últimas, donde 

dichas expresiones se dan en mayor profundidad.  

En cuanto a la consideración individual, los gerentes expresaron preocupación por su 

personal; sin embargo, se evidenció un clima de apoyo más significativo en los líderes de las 

empresas no familiares, lo mismo sucedió con la formación individual, la empatía y la 



28 
 

generación de espacios de conversación uno a uno con sus seguidores. En relación a la 

estimulación intelectual, los gerentes fomentaron nuevos enfoques en el personal a su cargo, 

buscaron mayor racionalidad en sus decisiones, asimismo, impulsaron el pensamiento crítico 

y las capacitaciones. Puntualmente, además, los gerentes de las empresas no familiares 

brindaron mayor feedback a su personal a cargo. 

En cuanto a la motivación inspiradora, los gerentes motivan a su equipo y los inspiran 

a lograr sus objetivos, también los reconocen por los logros realizados. Particularmente, los 

gerentes de empresas no familiares transmiten mayor optimismo y comunican mejor la visión 

empresarial, asimismo, buscan dar el ejemplo a sus seguidores. En relación a la influencia 

idealizada, los gerentes expresaron su capacidad para entusiasmar, transmitir respeto y 

mostrarse influyentes ante sus seguidores, asimismo, demostraron la importancia de causar 

admiración y ser respetuosos con su personal a cargo. Sin embargo, los gerentes de empresas 

no familiares señalaron comportamientos que permitieron generar confianza hacia su 

personal a cargo. Finalmente, en relación a la tolerancia psicológica, los gerentes de las 

empresas no familiares expresaron mayor capacidad para conversar abiertamente los 

conflictos y dificultades con su personal. 

 

Recomendaciones 

Es importante realizar mayores estudios desde el enfoque cualitativo que permitan 

obtener hallazgos del liderazgo transformacional en empresas familiares y no familiares, 

sobre todo relacionadas a la teoría de Bass y Avolio (2006). Adicionalmente, resulta 

importante conocer en qué medida está presente el liderazgo transformacional en gerentes de 

empresas no familiares, analizando no solo instituciones privadas sino también públicas. 
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Asimismo, se recomienda realizar estudios similares, no solo en Lima sino también en el 

interior del país y en empresas pertenecientes al mismo rubro. Resulta pertinente explorar el 

liderazgo transformacional en personal de rango medio (coordinadores, supervisores, jefes). 

Por otro lado, es recomendable cruzar la información del estilo de liderazgo 

identificado en los gerentes, con otras variables que permitan conocer resultados importantes 

de la empresa (desempeño, clima laboral, entre otros). A partir de ello, se podrán recomendar 

acciones para tomar mejores decisiones en las empresas estudiadas. 
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Anexos 

 

Anexo 1 

Tabla 2 

Distribución Socio-estructurada de la Muestra de Gerentes de Empresas Familiares y No 

Familiares  

Tipo de 

empresa 

 
Empresa Sexo Edad Grado de instrucción Total 

Familiares 

 

A 

M 35-55 
Estudios Técnicos 1 

 Estudios Universitarios 0 

 

H 35-55 
Estudios Técnicos 2 

 Estudios Universitarios 0 

 

B 

M 35-55 
Estudios Técnicos 0 

 Estudios Universitarios 1 

 

H 35-55 
Estudios Técnicos 1 

 Estudios Universitarios 1 

No 

familiares 

 

C 

M 35-55 
Estudios Técnicos 1 

 Estudios Universitarios 1 

 

H 35-55 
Estudios Técnicos 0 

 Estudios Universitarios 1 

 

D 

M 35-55 
Estudios Técnicos 0 

 Estudios Universitarios 2 

 

H 35-55 
Estudios Técnicos 1 

 Estudios Universitarios 0 

Total          12 
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Anexo 2 

Tabla 3 

Matriz de Categorización de la Guía de Entrevista 

 
 

 

 

 

Objetivos Categoría Subcategoría Pregunta

*Clima de apoyo Cuando surge un problema con el personal que tienes a cargo ¿cómo actúas?

¿De qué manera te has ubicado en el lugar del otro/a para resolver una situación? ¿Qué te 

dejó esa experiencia?

*Formación individual Cuando un miembro del personal a tu cargo tiene alguna dificultad, ¿cómo lo ayudas?

¿Cómo brindas feedback al personal que tienes a cargo?

*Fomento de nuevos enfoques ¿Cómo logras que el personal a tu cargo desarrolle capacidades en el tiempo determinado?

¿Cómo fomentas la creatividad en el personal que tienes a cargo para resolver desafíos? 

¿en qué otras situaciones lo haces?

*Énfasis en la racionalidad ¿Hacia qué tipo de respuestas buscas que llegue el personal que tienes a cargo cuando 

existe un problema? ¿buscas que sean más afectivos o racionales? ¿por qué?

*Optimismo ¿De qué modo motivas al personal que tienes a cargo a resolver sus problemas?

¿Qué haces para que el personal a tu cargo perciba las dificultades como aprendizajes?

*Comunicación de la visión ¿Le transmites al personal que tienes a cargo con palabras, la visión que tienen como área? 

Explica.

¿En qué tipo de situaciones transmites la visión con tu propio ejemplo? 

Analizar las expresiones de 

consideración individual en torno al 

liderazgo transformacional en gerentes 

de dos empresas familiares y no 

familiares

Consideración 

individual

Analizar las expresiones de 

estimulación intelectual en torno al 

liderazgo transformacional en gerentes 

de dos empresas familiares y no 

familiares 

Analizar las expresiones de motivación 

inspiradora en torno al liderazgo 

transformacional en gerentes de dos 

empresas familiares y no familiares 

Estimulación 

intelectual

Motivación 

inspiradora
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Objetivos Categoría Subcategoría Pregunta

*Confianza ¿Cómo consideras que trasmites confianza en el personal que tienes a cargo?

¿En qué situaciones los intereses del personal a tu cargo son importantes? ¿en cuáles de 

estas situaciones incluso son más importantes que los tuyos?

*Admiración ¿Cómo te has ganado el respeto del personal que tienes a cargo?

¿Te resulta importante que el personal a tu cargo te admire? ¿por qué?

*Sentido del humor ¿Cómo utilizas el sentido del humor para manejar situaciones difíciles con el personal que 

tienes a cargo?

*Paciencia Cuéntame una situación en que hayas sido paciente ante errores del personal a tu cargo.

Analizar las expresiones de influencia 

idealizada en torno al liderazgo 

transformacional en gerentes de dos 

empresas familiares y no familiares 

Analizar las expresiones de tolerancia 

psicológica en torno al liderazgo 

transformacional en gerentes de dos 

empresas familiares y no familiares 

Influencia 

idealizada

Tolerancia 

psicológica
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Anexo 3 

Guía de Entrevista para Gerentes de Empresas Familiares y No Familiares 

Tipo de empresa:      Nombre: 

Sexo:        Edad: 

Grado de instrucción:      Cargo: 

________________________________________________________________________ 

Subcategoría 1: Consideración individual 

1. Cuando surge un problema con el personal que tienes a cargo ¿cómo actúas? 

2. ¿De qué manera te has ubicado en el lugar del otro/a para resolver una situación? 

¿Qué te dejó esa experiencia? 

3. Cuando un miembro del personal a tu cargo tiene alguna dificultad, ¿cómo actúas? 

4. ¿Cómo brindas feedback al personal que tienes a cargo? 

Subcategoría 2: Estimulación intelectual 

5. ¿Cómo logras que el personal a tu cargo desarrolle capacidades en el tiempo 

determinado? 

6. ¿Cómo fomentas la creatividad en el personal que tienes a cargo para resolver 

desafíos? ¿en qué otras situaciones lo haces? 

7. ¿Hacia qué tipo de respuestas buscas que llegue el personal que tienes a cargo cuando 

existe un problema? ¿buscas que sean más afectivos o racionales? ¿por qué? 

Subcategoría 3: Motivación inspiradora 

8. ¿De qué modo motivas al personal que tienes a cargo a resolver sus problemas? 

9. ¿Qué haces para que el personal a tu cargo perciba las dificultades como 

aprendizajes? 

10. ¿Le transmites al personal que tienes a cargo con palabras, la visión que tienen como 

área? Explica. 

11. ¿En qué tipo de situaciones transmites la visión con tu propio ejemplo?  

Subcategoría 4: Influencia idealizada 

12. ¿Cómo consideras que trasmites confianza en el personal que tienes a cargo? 

13. ¿En qué situaciones los intereses del personal a tu cargo son importantes? ¿en cuáles 

de estas situaciones incluso son más importantes que los tuyos? 

14. ¿Cómo te has ganado el respeto del personal que tienes a cargo? 

15. ¿Te resulta importante que el personal a tu cargo te admire? ¿por qué? 

Subcategoría 5: Tolerancia psicológica 

16. ¿Cómo utilizas el sentido del humor para manejar situaciones difíciles con el personal 

que tienes a cargo? 

17. Cuéntame una situación en que hayas sido paciente ante errores del personal a tu 

cargo. 
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Anexo 4 

Tabla 4 

Evaluación de Validez de Contenido por Criterio de Jueces 

Ítems Claridad  Relevancia Representatividad Total 

1 0.82 0.89 0.89 0.87 

2 0.89 0.96 0.96 0.94 

3 0.89 1.00 0.93 0.94 

4 0.89 0.96 0.93 0.93 

5 0.89 0.89 0.96 0.91 

6 0.82 0.75 0.75 0.77 

7 0.68 0.93 0.93 0.85 

8 0.57 0.86 0.86 0.76 

9 0.79 0.89 0.89 0.86 

10 0.75 0.93 0.93 0.87 

11 0.96 1.00 1.00 0.99 

12 0.96 0.96 0.96 0.96 

13 0.82 0.86 0.82 0.83 

14 0.93 1.00 1.00 0.98 

15 0.89 0.96 0.96 0.94 

16 0.96 1.00 1.00 0.99 

17 0.96 1.00 1.00 0.99 

Consideración individual   0.92  

Estimulación intelectual   0.86  

Motivación inspiradora   0.87  

Influencia idealizada   0.93  

Tolerancia psicológica   0.99  

Total     0.91   
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Anexo 5 

Consentimiento informado 

 

El presente trabajo de investigación es desarrollado por Alexia Valdez Otero, bachiller de la 

carrera de Psicología de la Universidad San Ignacio de Loyola como parte de trabajo de tesis 

de licenciatura. El objetivo de esta investigación es analizar el liderazgo transformacional en 

gerentes de dos empresas familiares y no familiares de Lima Metropolitana. Si usted acepta 

participar en este estudio, se le solicitará responder preguntas en una entrevista personalizada. 

Lo que se converse durante la sesión se grabará, a fin de que se logre transcribir las ideas 

exactas que usted haya expresado.  

La participación en este estudio es voluntaria. Asimismo, la información que se recoja será 

confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. Si 

tiene alguna duda sobre la entrevista, puede realizar preguntas en cualquier momento. 

Además, si alguna pregunta le genera incomodidad, usted tiene el derecho a no responderlas 

o dar por finalizada la entrevista. Al término de la investigación, se le brindará los resultados 

de la misma.  

Si usted se encuentra de acuerdo con lo anteriormente expuesto, complete la siguiente 

información:  

Yo, __________________________________, acepto participar voluntariamente del 

presente estudio, conducido por Alexia Valdez Otero, tomando en consideración que la 

información que brinde en el periodo de esta investigación es estrictamente confidencial y 

que no será utilizada para otro fin que no sea el de este estudio. He sido informado (a) de que 

puedo realizar preguntas sobre la investigación en cualquier momento, así como retirarme el 

mismo día si así lo decido.  

La Molina, _____ de _______________ de 2020 

 

____________________________ 

Apellidos y Nombres: 
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Anexo 6 

Figura 1: Mapa Semántico  
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Anexo 7 

Tabla 5 

Códigos y Documentos Primarios 

 

Códigos

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Totales

 1. Consideración Individual 6 2 3 4 2 2 3 5 4 4 3 4 42

 1.1 Clima de Apoyo 3 0 1 2 2 2 2 3 3 3 2 3 26

 1.2 Formación Individual 0 1 0 1 0 0 1 1 1 2 1 1 9

 2. Estimulación Intelectual 2 3 2 2 3 2 3 7 4 6 4 3 41

 2.1 Fomento de Nuevos Enfoques 1 2 1 1 2 1 2 5 2 4 3 3 27

 2.2 Énfasis en la Racionalidad 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 14

 3. Motivación Inspiradora 3 1 4 3 2 2 4 5 5 5 4 7 45

 3.1 Optimismo 1 0 2 0 1 0 2 2 2 2 1 2 15

 3.2 Comunicación de la Visión 2 0 2 2 1 1 2 3 2 3 2 2 22

 4. Influencia Idealizada 5 2 1 4 4 3 4 4 4 5 4 4 44

 4.1 Confianza 5 1 0 2 2 2 2 3 1 4 2 3 27

 4.2 Admiración 1 1 1 0 2 1 1 0 2 2 2 1 14

 5. Tolerancia Psicológica 4 0 2 1 1 1 1 2 1 5 1 3 22

 5.1 Sentido del Humor 2 0 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 7

 5.2 Paciencia 1 0 1 0 0 1 0 1 0 1 0 1 6

Brainstorming 0 0 0 0 0 0 0 2 0 1 0 1 4

Capacitaciones 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 1 5

Confianza en Habilidades 2 0 0 2 2 1 1 3 1 2 0 0 14

Conversación Uno a Uno 2 0 2 1 1 2 2 1 2 3 1 1 18

Dar el Ejemplo 2 0 3 1 1 1 2 2 1 2 1 1 17

Empatía 1 0 4 1 1 1 1 3 1 2 1 2 18

Entrevistas a gerentes

Empresas familiares Empresas no familiares
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Códigos

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Totales

Experiencia 0 1 0 1 0 1 0 0 1 2 0 0 6

Feedback 1 0 1 0 0 0 1 2 2 1 1 2 11

Liderazgo Transformacional 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Pensamiento Crítico 2 2 0 1 0 0 1 1 1 0 0 2 10

Reconocimiento 0 0 0 0 0 1 0 0 0 3 0 3 7

Seguimiento Constante 0 0 0 1 0 0 0 1 1 4 0 1 8

Ser Respetado 0 0 0 1 0 0 1 2 1 1 0 0 6

Ser Respetuoso 1 0 1 1 2 0 0 1 1 1 0 2 10

Totales 49 18 33 33 31 27 37 63 44 70 35 55 495

Empresas familiares Empresas no familiares

Entrevistas a gerentes
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Anexo 8 

 

Tabla 6 

Criterios de Saturación  
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