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El presente estudio analiza el impacto de los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y laissez-
faire en el desempefio organizacional de empresas del sector comercial. Se aplicd el Cuestionario de
Liderazgo Multifactorial (MLQ) a una muestra estratificada de 500 empresas. El desempefo organizacional
se midié a través de un indice compuesto por tres indicadores clave de rendimiento (KPI): tasa de
cumplimiento de ventas (40 %), nivel de satisfaccion del cliente (30 %) e indice de cumplimiento de tareas
(30 %). Ademas, se incorporaron variables de control como el tamafio de la empresa, el sector comercial,
los afios promedio de experiencia y escolaridad del personal, el porcentaje de gerentes, la percepcion
sobre los recursos disponibles y la calidad de los programas de capacitacion y desarrollo. Dado que la
variable dependiente presenta una naturaleza acotada, se utilizd6 un modelo de regresion Tobit para una
estimacion mas precisa de los efectos.

Los resultados evidencian que tanto el liderazgo transformacional como el transaccional inciden de manera
positiva y significativa en el desempefio organizacional, siendo el liderazgo transformacional el que genera
el mayor impacto. Estos hallazgos subrayan la importancia de fomentar estilos de liderazgo proactivos para
mejorar los resultados empresariales en el sector comercial.

Palabras clave: Desempeio organizacional, Empresas comerciales, Estilos de liderazgo, Modelo Tobit.

‘ ABSTRACT

This study analyzes the impact of transformational, transactional and laissez-faire leadership styles on
the organizational performance of companies in the commercial sector. The Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) was applied to a stratified sample of 500 companies. Organizational performance
was measured through an index composed of three key performance indicators (KPIs): sales fulfilment rate
(40 %), customer satisfaction level (30 %) and task completion rate (30 %). In addition, control variables
such as company size, business sector, average years of experience and schooling of staff, percentage
of managers, perception of available resources and quality of training and development programs were
incorporated. Since the dependent variable is bounded in nature, a Tobit regression model was used for a
more precise estimation of the effects.

The results show that both transformational and transactional leadership have a positive and significant
impact on organizational performance, with transformational leadership having the greatest impact. These
findings underscore the importance of fostering proactive leadership styles to improve business performance
in the commercial sector.

Keywords: Organizational performance, Business enterprises, Leadership styles, Tobit model.
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1. INTRODUCCION

Elentorno empresarial actual se caracteriza
por ser dinamico, competitivo y estar
en constante transformacién, por lo que
esta realidad exige a las organizaciones
comerciales ajustarse a los nuevos
cambios. En este escenario, el liderazgo
se ha convertido en el pilar fundamental de
la estructura organizacional. Las empresas
comerciales se encuentran en constantes
desafios ya que deben mantener un
rendimiento alto, donde la innovacion,
la adaptabilidad y la eficiencia operativa
sean lo suficientemente adecuados para
sobrevivir y crecer como empresa.

El liderazgo no solo guia la direccion
estratégica de la organizacién, sino que
también tiene un impacto significativo en
la cultura interna, en el compromiso de
sus colaboradores y en el cumplimiento
de las metas corporativas. Estudios
recientes revelan que el liderazgo efectivo
se posiciona como uno de los principales
impulsores para mejorar el desempeno
organizacional, ya que se encarga de
monitorear las actitudes y comportamientos
de sus empleados llevandolos hacia un
alto nivel de desempefio (Avolio et al.,
2009; Yukl, 2013; Wang et al., 2022).

El liderazgo se ha transformado en un
medio de relevancia, el cual nos permite
guiar y motivar al equipo de trabajo,
contribuyendo al cumplimiento de las
metas, ademas de agregar elementos
estratégicos dentro del entorno laboral
(Aspajo et al., 2025; Yin et al., 2023;
Villacis y Ferrin, 2022). Desde otro punto
de vista tenemos que el liderazgo no solo
esta enfocado en la capacidad que tiene
un lider para promover el compromiso, sino
que también es el encargado de impulsar
el aprendizaje dentro de la organizacion

\EDCSCUBRC

promoviendo un entorno favorable
resistente al cambio (Khaola y Rambe,
2021; Mera y Loor, 2021; Ramirez, 2022).

En este contexto, diversas investigaciones
han demostrado que la seleccion del estilo
de liderazgo apropiado puede ser esencial
para gestionar la incertidumbre del actual
ambiente competitivo, principalmente en
organizaciones situadas en economias en
progreso donde los recursos son escasos
y la eficacia en las operaciones adquiere
mayor relevancia. (Buil et al., 2019;
Behrendt et al.,-2017; Hoch et al., 2016).
De tal manera que el liderazgo para las
empresas es de gran importancia ya que un
inadecuadodireccionamientopuedeafectar
a la productividad del equipo de trabajo y
por lo tanto al desempefio organizacional,
lo que tiene como consecuencias grandes
pérdidas econdmicas e incluso el fracaso
(Rivadeneira, 2022). También provoca la
ausencia de direccion estratégica, mala
comunicacion, desmotivacion y poco
compromiso con la empresa por parte de
los empleados (Novitasari et al., 2020).

El liderazgo es el factor que busca la
satisfaccion laboral (Guerra et al., 2018)
y es considerado como uno de los
factores mas importantes para trabajar
con personas, ya que un buen lider puede
aumentar la eficiencia de su equipo
de trabajo para mejorar el rendimiento
de la empresa (Caisa et al.,, 2022). Un
buen liderazgo influye y alinea a los
colaboradores (Sumba et al., 2022). Un
liderazgo con valores dentro de la empresa
permite formar conductas adecuadas para
motivar y fomentar el trabajo en equipo
(Tufino y Manobanda, 2022), para ello, se
debe de considerar los requerimientos y
necesidades de las empresas, por lo que
se deben acoger estilos de liderazgo que
permitan la eficiencia y productividad en
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el recurso humano, ya que estos influyen
directamente en las actividades que
realizan los colaboradores (Canal et al.,
2023).

En este contexto se han desarrollado
diversas tipologias de liderazgo, las cuales
unen las distintas caracteristicas y formas
conlaqueloslideres desempefian su papel.
El liderazgo transformacional impulsa el
crecimiento y la eficiencia organizacional,
ademas de ser carismatico, incentiva a sus
seguidores a copiar sus caracteristicas
y estimula a estos para superar sus
habilidades, ademas lleva el liderazgo
a un nivel mayor, comprometiendo vy
alineando a los colaboradores con los
objetivos de la empresa para lograr un
mayor rendimiento (Canal et al., 2023). Tal
como lo indican Morales et al. (2023), el
liderazgo transformacional puede ayudar a
la gestion del conocimiento, planteamiento
de estrategias e innovacion, permitiendo
mejorar el desempeno.

Por su parte el liderazgo transaccional
fomenta una relacion costo beneficio,
enfocada al logro de los objetivos (Vidales
etal.,2024). Laimportancia de este estilose
basa en el alto desempefio organizacional
que se puede lograr por el compromiso de
los colaboradores al contar con adecuadas
practicas laborales para alcanzar los
objetivos mediante la generacion de
recompensas (Mendoza et al.,, 2020).
Por otra parte, el estilo Laissez-Faire no
supervisa las tareas ni incentiva al personal
(Vidales et al., 2024), libera demasiada
independencia a los subordinados
(Montariez et al., 2022), y por ello asigna
mayor nivel de responsabilidades a los
colaboradores, motivo por el cual estos
deben de estar capacitados y preparados
en todo momento para tomar decisiones
adecuadas (Valencia y Gamboa, 2023).

Mediante estudios se ha corroborado
que existe una correlacion positiva
entre el liderazgo transformacional y sus
variables claves del desempefio, como
la satisfaccion laboral, la motivacion
intrinseca y la productividad. Este estilo
se ha enfocado en la inspiracion vy
vision lo que lo ha posicionado como un
proveedor fundamental de la innovacién
y asi poder facilitar el cambio dentro de
las organizaciones (Bass y Riggio, 2006;
Birasnav, 2014; Garcia et al., 2012).
Por su parte el liderazgo transaccional,
enfocado principalmente al control y
cumplimiento normativo ha demostrado
ser beneficioso en entornos empresariales
que requieren estabilidad operacional y
resultados a corto plazo (Podsakoff et
al., 2006; Judge y Piccolo, 2004; Rowold
y Heinitz, 2007). Por lo contrario, el estilo
laissez-faire es reconocido por la falta
de supervision, direccion y control, por lo
que este estilo esta vinculado a un bajo
desempefio organizacional y a desarrollar
un inadecuado entorno laboral (Skogstad
etal., 2007; Den Hartog et al., 2011; Robert
y Vandenberghe, 2020).

El interés académico ha aumentado
significativamente en las ultimas décadas
por entender como el efecto del liderazgo
en el rendimiento organizacional ha crecido
de manera significativa, esto se debe a
que particularmente el surgimiento de los
enfoques integradores toman en cuenta
los aspectos tanto cuantitativos como
cualitativos del rendimiento empresarial.
Sin embargo, aun persiste una diferencia
empirica en el estudio de los resultados
diferenciados que generan los estilos de
liderazgo en el desempefio organizacional
de las empresas comerciales con una
economia en desarrollo, en donde la
estructura jerarquica y la disponibilidad de
recursos tienen una relevancia especial




Impacto del liderazgo en el desemperio organizacional de las empresas
comerciales

dentro de las organizaciones (Richard et
al., 2009; Neely et al., 2005; Eisenbeiss
et al., 2008). Sumandose la necesidad de
analizar las caracteristicas del liderazgo
por meétodos validos y soélidos que
permitan conocer las relaciones entre
variables estructurales e individuales de
las empresas.

Esta investigacidon tiene como objetivo
satisfacer esta problematica mediante un
analisis empirico de los estilos de liderazgo
transformacional, transaccional y laissez-
faire en el desempefno organizacional de
las empresas del sector comercial. Por
medio de encuestas realizadas al personal
operativo, supervisores y directivos en 500
empresas de distintos tamanos y sectores,
se ha investigado las relaciones entre
los estilos de liderazgo y su rendimiento
desde un enfoque multifactorial, donde
tenemos variables de control como el
nivel jerarquico, experiencia en el trabajo,
recursos a disposicién, formacién vy
tamafno de la organizacion. La mezcla
metodoldgica entre el cuestionario MLQ
(Multifactor Leadership Questionnaire) y
un modelo de regresion Tobit, nos ofrece
un marco estricto para evaluar el impacto
del liderazgo en aspectos fundamentales
como la eficiencia y la productividad de
las organizaciones (Bass y Avolio, 1995;
Kaplan y Norton, 2004; Delaney y Huselid,
1996).

Esta investigacion alimenta la base tedrica
de la administracién y la dinamica interna
de la organizacién de varias maneras.
Inicialmente se comienza indagando en el
entendimiento del liderazgo como variable
predictora del desempefio organizacional
en escenarios comerciales especificos,
aportando evidencia empirica procedente
de una economia emergente. Segundo
se diferencia el nivel de influencia que
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tienen los estilos de liderazgo para
determinar cuales o cual de estos resulta
mas efectivo para alcanzar los objetivos
y metas organizacionales de empresas
comerciales con distintas caracteristicas.
Tercero, incluir el estudio de variables
contextuales que pueden intervenir o
alterar la relacion entre el liderazgo y el
desempenio, diferenciandose del enfoque
tradicional enfocado unicamente en los
tipos de liderazgos (Dirks y Ferrin, 2002;
Getnet et al., 2025; Canal et al., 2023).

Por esta razon los resultados encontrados
por esta investigacion tienen participacion
relevanteenlaliteraturacomoenlapractica.
Desde la perspectiva tedrica ayudan a
entender los modelos que determinan
la relacion entre liderazgo y desempefio
organizacional, afnadiendo caracteristicas
especificas de una economia en
desarrollo. En cambio, desde el campo
practico brindan informacién relevante y
de utilidad para los directivos, gerentes
encargados del manejo del recurso
humano, sobre qué estilo de liderazgo
ejercer para incrementar la eficiencia y
productividad en base a las caracteristicas
de la empresa y la de los colaboradores.
De igual manera los hallazgos alcanzados
pueden ser tomados como un aporte para
programas de formacion de desarrollo de
liderazgo, organizacional y gestion del
talento humano.

Por ultimo, la presente investigacion se
estructura en cinco secciones. Después
de esta introduccion, se desarrolla la
estructura tedrica donde se revisa la
literatura relevante sobre el liderazgo
empresarial 'y su relacion con el
desempefio. Posteriormente se desglosa
la metodologia aplicada para la gestion,
recoleccion, procesamientoy analisisde los
datos encontrados. En la siguiente seccién
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se expresan y discuten los resultados
estadisticos. La ultima seccién brinda
conclusiones del estudio, consecuencias
practicas, limitaciones y sugerencias para
proximas investigaciones.

1.1 Liderazgo en el contexto

organizacional

Dentro del contexto organizacional, el
liderazgo se constituye como un elemento
relevante para guiar, motivar y lograr
una correcta gestion de los equipos de
trabajo hacia el cumplimiento de las
metas empresariales. Varios estudios
han evidenciado que los lideres tienen
influencia significativa en varios elementos
como en la cultura organizacional, toma
de decisiones y en el compromiso del
personal (Nguyen et al., 2017). Por lo
que el tipo de liderazgo que ejercen
los directivos, determinan la capacidad
que tienen para la rapida adaptacion al
cambio y al rendimiento colectivo, en
especial cuando se enfrentan a entornos
empresariales competitivos y cambiantes
(Afsar y Umrani, 2020).

Diferentes autores coinciden en que un
liderazgo efectivo mejora la comunicacién
interna, mejora las relaciones colectivas
y promueve un clima organizacional
adecuado (Aggarwal et al., 2022). Asi
mismo un correcto liderazgo facilita a las
organizaciones enfrentar los desafios del
entorno, como los procesos de aprendizaje
empresarial, debido a que el liderazgo
influye significativamente en la estructura
de aprendizaje, lo que favorece a la
empresa por la capacidad de respuesta
que puede lograr frente a la incertidumbre
(Gil et al., 2018).

El liderazgo es un elemento esencial para

el éxito organizacional, porque los lideres
eficientes tienen la capacidad de alinear
la visidn y mision de las empresas con
los objetivos estratégicos, lo que forma
una cultura organizacional que favorezca
la adaptabilidad (Rodriguez, 2010).
Investigadores han evidenciado que los
correctos estilos de liderazgo pueden
influir en la eficiencia organizacional
(Quintanilla y Barrera, 2018). De igual
manera un liderazgo estratégico es vital
para administrar adecuadamente el
capital intelectual dentro de la empresa
para facilitar la comunicacion, la toma de
decisiones informadas e implementacion
de practicas laborales para aumentar
el desempefio organizacional (Chung,
2019). Por su parte investigadores han
demostrado que el liderazgo si tiene una
relacion en la motivacion, la comunicacion
y en la toma de decisiones (Wagner et al.,
2021).

1.2 Principales enfoques sobre estilos
de liderazgo.

Los estilos de liderazgo que mas han
evolucionado los rasgos de un lider son:
el estilo transformacional, transaccional y
laissez-faire. El liderazgo transformacional
se caracteriza principalmente por tener
la capacidad de inspirar, motivar y de
fomentar los cambios organizacionales
de manera positiva, lo que demuestra ser
eficaz para los entornos competitivos y de
constante cambio (Bass y Riggio, 2006).
Por otro lado, el liderazgo transaccional
estabasado en elintercambio, recompensa
y en el cumplimiento de normas por lo
que lo vuelve util en contextos en donde
el control y la eficiencia operativa son
de suma importancia (Antonakis et al.,
2003). Por ultimo, tenemos al estilo
laissez-faire, el cual se caracteriza por
la falta de intervencion que posee el
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lider, calificandolo como un desempefio
organizacional de bajo rendimiento,
generando desorientacion e incertidumbre
entre colaboradores (Skogstad et al.,
2007).

Diversos estudios han respaldado de
manera empirica la efectividad que posee
el estilo de liderazgo transformacional,
destacandose por su clima organizacional,
innovacion y satisfaccion laboral. Lo
que lleva a que sus lideres tengan
un compromiso de alto nivel con la
organizacion (Judge y Piccolo, 2004).
Para el ambito empresarial, el liderazgo
transformacional representa un elemento
clave en la ventaja competitiva, ademas
de facilitar la implementacion de cambios
y la adaptacion estratégica (Garcia et al.,
2012).

Estudios han demostrado que el estilo
transformacional mejora la integracion
en grupos, optimizando el desempefio
conjunto, en especial en entornos que
exigen innovacion constante (Birasnav,
2014). También se ha verificado que
un liderazgo transformacional tiene
un mayor impacto en la innovacion
organizacional, satisfaccion laboral y en
el desempefo de los colaboradores de
las empresas comerciales (Rafique et al.,
2022). Estudios recientes recalcan que
el liderazgo transformacional promueve
la inspiracion y la productividad de los
empleados (Pedraja et al., 2020), lo que
alimenta la importancia de desarrollar
practicas de liderazgo eficientes en estas
organizaciones.

Por otro lado, el liderazgo transaccional es
considerado menos innovador, debido a
qgue su enfoque se encuentra estructurado
en alcanzar metas, eficiencia operativa y la
regulaciondeldesempefio. Particularmente
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este estilo de liderazgo se lo usa mas en
organizaciones donde sus procesos son
estandarizados y en donde la estabilidad
es primordial (Eagly et al., 2003). Algunas
investigaciones han definido que este
liderazgo resulta eficaz en escenarios de
corto plazo donde los resultados de la
transformacion organizacional se valoran
de manera inmediata (Podsakoff et al.,
1996). Ademas de tener un impacto
motivacional limitado, se encuentra
orientado a conservar un estatus donde
inspire a mejorar el rendimiento en el
desempefio (Rowold y Heinitz, 2007).

Finalmente tenemos el estilo de liderazgo
laissez-faire el cual se caracteriza por ser
uno de los menos efectivos en el entorno
empresarial, ya que posee un caracter
pasivo y evasivo a la hora de la toma de
decisiones, por lo que suele provocar
confusién, ausencia de orientacion,
desmotivacion y un bajo rendimiento
organizacional (Den Hartog et al., 2011).
Investigaciones aseguran que este estilo
de liderazgo afecta de forma negativa la
moral del equipo, ademas de aumentar
los niveles de estrés laboral, haciendo
que sus empleados experimenten
ausencia por falta de sus superiores
(Skogstad et al.,, 2007). De tal manera
que libera demasiada independencia
a los suyos, haciendo que estos no se
sientan asistidos por una autoridad mayor
(Montafez et al., 2022) y por ello asigna
mayor nivel de responsabilidades a los
colaboradores, motivo por el cual estos
deben de estar capacitados y preparados
en todo momento para tomar decisiones
adecuadas (Valencia y Gamboa, 2023).

Por lo tanto, el estilo laissez-faire no es el
mas adecuado para una organizacion, ya
que el lider tiene una escasa participacion,
lo que conlleva a que se perciba como una
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falta de compromiso hacia las metas de
la organizacion, afectando negativamente
los objetivos organizacionales (Robert y
Vandenberghe, 2020), promoviendo un
obstaculo en los cambios estratégicos
dentro de las organizaciones comerciales.

1.3 Vinculo teérico entre liderazgo y
desempeno organizacional

El liderazgo es considerado como un
factor determinante en el desempenio,
debido a la influencia que tiene en el
comportamiento, la cultura y en los
resultados organizacionales (Harter et
al., 2002; Venkatraman y Ramanujam,
1986; Bass y Avolio, 1994). Desde una
perspectiva teorica, los tipos de liderazgo
transformacional y transaccional han
permitido entender como los lideres tienen
incidencia en el rendimiento colectivo al
cambiar las percepciones y conductas del
personal (Bass y Avolio, 1993). Segun Yukl
(2013) un liderazgo efectivo esta asociado
con la alineacién de objetivos, mejora del
clima organizacional y el desarrollo de los
colaboradores. De igual forma Northouse
(2025) afirma que el liderazgo influye en
los procesos empresariales internos que
permiten a una organizacion adaptarse
y mantenerse competitiva, ademas de
tener un impacto en los resultados de la
empresa.

Los distintos estilos de liderazgo
desarrollan caracteristicas diferenciadoras
sobre el desempefio organizacional. En
particular el liderazgo transformacional ha
demostrado ser mas eficaz para impulsar
la innovacion, la satisfacciéon laboral y la
productividad (Judge y Piccolo, 2004). Por
su parte, el liderazgo transaccional esta
mas relacionado con el logro de objetivos,
por lo que puede presentar limitaciones
en ambientes de adaptabilidad (Bass,

1997). Un estudio de Garcia et al. (2008)
determind que las empresas al mando de
lideres transformacionales tenian mayores
niveles de educacion organizacional, lo que
favorece el rendimiento y competitividad
empresarial.

La relacion que existe entre el liderazgo y el
desempefo organizacional no es directa,
puesto que dicha relacion se encuentra
vinculada por variables intermediarias
como el compromiso, la confianza y la
comunicacion. Podsakoff et al. (1990)
evidenciaron que los comportamientos
del liderazgo transformacional tienen
incidencia positiva en el compromiso de
los colaboradores, lo que genera una
mejora el rendimiento. Asi mismo los
autores Dirks y Ferrin (2002) indican que
es esencial la confianza que tienen los
empleados hacia el lider, ya que ayuda a
desarrollar cohesion, disminuir la rotacién
del personal y mejorar el desempefo.
Por otra parte, autores como Eisenbeiss
et al. (2008) resaltan que una buena
comunicacion y la motivacion generada
por un buen liderazgo, mejora la eficiencia
del equipo y los resultados que obtienen.

Dicho de otra manera, incrementar
potencialmente la capacidad de cada uno
de los colaboradores, es de alta influencia
para la productividad y por tanto para el
desempefio organizacional, y para lograrlo,
los colaboradores también necesitan estar
motivados, preparados y alineados con
los objetivos de la empresa, considerando
también que uno de los factores que hay
quetenerencuentaalmomentodealcanzar
la productividad, son los costos que esta
representa, puesto que se tiene que hacer
el uso eficiente de los recursos, para no
poner en peligro el rendimiento financiero
de organizacion (Diaz y Toscano, 2022).
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El estilo de liderazgo que adoptan los
directores tiene un impacto significativo en
el rendimiento organizacional en un entorno
empresarial competitivo. El liderazgo
transformacional promueve una correcta
cultura organizacional y permite desarrollar
mejores habilidades en el personal, por
lo que es favorable para aumentar su
rendimiento (Getnet et al., 2025). Por
otra parte, el liderazgo transaccional es
efectivo para lograr objetivos a corto plazo,
pero poco eficiente en entornos dinamicos
donde existe la incertidumbre (Canal et al.,
2023). En contraste a los estilos abordados,
el liderazgo laissez-faire es relacionado a
bajos niveles de desempeio, en especial
en campos donde se requiere la presencia
del lider para el control, supervision y
direccion de actividades (Vidales et al.,
2024).

Se asegura que los estilos de liderazgo
tienen cierto grado de influencia en el
desempefio de las empresas para alcanzar
los objetivos y metas organizacionales
(Asree et al., 2019), por lo que el presente
estudio busca analizar el impacto
que tienen los estilos de liderazgo
transformacional, transaccional y laissez-
faire en el desempefno organizacional de
las empresas comerciales. Por lo que se
plantea la siguiente hipotesis de estudio:

Hipotesis: Los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional y laissez-
faire) tienen un impacto diferencial y
significativo en el nivel de eficiencia laboral
de los trabajadores

2. MATERIALES Y METODOS
2.1 Datos y Caracteristicas de la Muestra

El conjunto de datos utilizado en esta
investigacion proviene de una encuesta
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disefada especificamente para estudiar
el desempefio organizacional a través
de distintas dimensiones de liderazgo
y productividad en las empresas. La
muestra estd compuesta por gerentes
medios, personal de ventas y operativos
de empresas de diversos sectores. La
poblacion objetivo esta constituida por
empresas comerciales que tengan minimo
10 empleados, de distintos tamanos
y sectores comerciales (minorista vy
mayorista), con una representacion
adecuada de la distribucién sectorial.

Para este estudio, se recopilaron datos a
través de encuestas estructuradas en las
que los participantes respondieron sobre
su desempeno organizacional (medido
por la eficacia y la productividad), estilos
de liderazgo (medidos por el Multifactor
Leadership Questionnaire) y variables
de control como tamafo de la empresa,
sector comercial, experiencia laboral,
capacitacion y desarrollo, nivel educativo,
nivel jerarquico y recursos disponibles.

La muestra estratificada consta de 500
empresas de distintos sectores de la
ciudad de Machala con una distribucion
que permite analizar el desempeno
organizacional en funcion de diferentes
factores, como el estilo de liderazgo, el
tamano de la empresa, y las caracteristicas
individuales del personal.

A continuacién, se describe la variable
dependiente (desempeno organizacional),
independientes (estilos de liderazgo) y de
control que se utilizan en los analisis de
regresion (en la Tabla 1 puede verse la
descripcion resumida de las variables).

Desempeino Organizacional: La variable
dependiente se aproxima a través de
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un conjunto de indicadores clave que
permiten evaluar la eficacia y eficiencia del
area en el cumplimiento de sus objetivos
estratégicos y operativos. Para ello, se
consideran los siguientes indicadores:
Tasa de Cumplimiento de Ventas, Nivel
de Satisfacciéon del Cliente y indice de
Cumplimiento de Tareas Asignadas.

Estilos de Liderazgo: Se mide utilizando
el Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ), que evalua diferentes estilos
de liderazgo, como el liderazgo
transformacional, transaccional y el laissez-
faire. Estos estilos se consideran como las
principales variables independientes que
afectan el desempeno organizacional.

Basado en investigaciones previas, el
modelo basico se extiende incluyendo las
siguientes variables de control: tamano
de la empresa, sector comercial, afios
de experiencia, afos de escolaridad,
nivel jerarquico, recursos disponibles,
capacitacion y desarrollo. Estas son
involucradas en el modelo para aislar el
impacto de las variables independientes
sobre el desempeio organizacional.

El tamano de la empresa tiene una
influencia significativa en el desempefio
organizacional, ya que esta variable
determina la estructura, abundancia de
recursos, comunicacién y la capacidad
de adaptacion al cambio. Por lo general
las empresas de gran tamafo tienen
recursos mas disponibles, procesos mas
estructurados que les permiten ser mas
eficientes en sus tareas (Alves et al.,
2022). Pero estas empresas también
pueden enfrentar complicaciones en la
comunicacion y en la agilidad para la
innovacion, debido a que su estructura
es mas compleja (Talwar et al., 2021).
También suelen presentar problemas

de asistencia organizacional (Inoue et
al., 2024). Por otro lado, las empresas
pequefias al contar con una estructura
de menor tamafio, tienen la habilidad de
acoplarse rapidamente a las necesidades
cambiantes del entorno, lo que favorece a
su rendimiento organizacional (Al-Haddad
y Kotnour, 2015).

El sector comercial al que corresponde una
empresa tiene incidencia significativa en el
desempenfo organizacional, debido a que
el sector de la organizacion determina las
actividades operativas, las estrategias de
mercadoy laformaen que se interactua con
los clientes. Las empresas que pertenecen
al sector minorista, al tener una interaccion
mas directa con los consumidores, brindan
una atencidn mas personalizada y un
mejor servicio, lo que les permite aumentar
su rendimiento (Gallego et al.,, 2021).
Por otra parte, las empresas del sector
mayorista se enfocan mas en la logistica
y en las relaciones comerciales entre
organizaciones, implicando llevar a cabo
procesos mas lentos y complejos (Dahiya
et al., 2025). Por lo que estas empresas
gestionan adecuadamente las estrategias,
para poder lograr un mejor desempefo
(Yunis et al., 2018).

Se ha evidenciado que los anos de
experiencia de los colaboradores de
una organizacion son influyentes en el
desempefio organizacional, puesto que
permite mayor eficienciaoperativa, facilidad
para resolver problemas y guia a los
demas empleados que tengan dificultades.
Las personas que mas tiempo tengan
laborando, son mas habiles para superar
escenarios complejos con incertidumbre,
a comparacion al personal que tiene
menor tiempo trabajando (Thomas, 2008).
Estas personas son vistas como una
imagen a seguir, por lo que promueven
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un mayor rendimiento colectivo (Wang et
al., 2024). Por otra parte, la experiencia
de los colaboradores es complementada
con capacitacion y formacion continua,
favoreciendo al desarrollo personal y
al rendimiento empresarial (Garcia y
Millones, 2023).

Los afos de escolaridad que tengan
los colaboradores resulta influyente en
el rendimiento organizacional, ya que
determina la capacidad para desarrollar
actividades, adaptarse a nuevas
tecnologias y resolver problemas. Un
mayor grado de educacion fomenta
el desarrollo de mejores aptitudes,
conocimientos, pensamiento analitico y
productividad (Diaz, 2024). Por lo que
invertir en el recurso humano, incrementa
la innovacion y competitividad de las
empresas. Sin embargo, el rendimiento
de los colaboradores se ve reflejado en
las habilidades que estos poseen para
satisfacer la demanda en el puesto de
trabajo (Naranjo et al., 2016).

El nivel jerarquico gerencial es influyente
en el desempefo organizacional, debido
a que los gerentes son los encargados de
la direccion estratégica, asignar recursos
y tomar decisiones relevantes que
afectan a toda la organizacién (Moreno
y Pineda, 2021). La alta gerencia indice
principalmente en el desarrollo de politicas,
cultura organizacional y el compromiso
del personal, factores que repercuten en
el rendimiento general (Mohammed y AL-
Abrrow, 2023). Por su parte la gerencia
de nivel medio es el intermediario entre
la estrategia y la ejecucidon, vigila la
implementacién de las decisiones y se
asegura que estas se encuentren alineadas
con los objetivos organizacionales (Ting et
al., 2021). Cuando los niveles gerenciales
efectuan un liderazgo asertivo, favorecen
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la relacion y coordinacion departamental,
la eficiencia operativa y la capacidad de
respuesta frente a la incertidumbre del
entorno competitivo (Mahmud et al., 2023).

Los recursos disponibles para desempeniar
funciones en las diferentes areas laborales
influyen de manera significativa en el
desempefio organizacional. Por lo que
contar con las herramientas adecuadas
facilita la ejecucion de las funciones
de manera mas eficiente, permitiendo
asi la mejora en la productividad (Vera,
2021). Asi mismo si se cuenta con un
entorno adecuadamente equipado, esto
contribuira positivamente a la satisfaccion
del personal, provocando el bienestar de
los colaboradores y el compromiso con la
organizacion (Angel y Avila, 2022). Por otro
lado, la falta de recursos puede provocar
estrés y desmotivacion, haciendo que los
trabajadores actuen de manera negativa
en su rendimiento laboral y que la calidad
de su trabajo disminuya (Marquez, 2020).

La existencia de programas de calidad
para capacitacion en las organizaciones es
influyente en el desempefio organizacional,
puesto que las herramientas de educacién
continua ayudan a los colaboradores
a desarrollar y fortalecer habilidades y
conocimientos, mejorando su rendimiento
y capacidad para adaptarse a nuevos
cambios (Gémez et al., 2020). Ademas, la
inversion en la capacitacién y desarrollo
de los empleados fortalece vinculos
con la organizacién, lo que incide en la
motivacion y retencion del capital humano
(Garcia et al., 2011). Por lo que una cultura
organizacional que priorice y valore la
capacitacion y aprendizaje continuo
es crucial para fomentar la innovacion,
mejorar el desempeio y mantener la
competitividad en el mercado (Zambrano
et al., 2020).
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Variable
Variables dependientes

Descripcion

Desempefio Organizacional=(Ventasx0.4)+(CSATx0.3)+(Tareasx0.3).
Donde:

Tasa de Cumplimiento de Ventas (Ventas): (Ventas reales/Meta de
Ventas) x 100

Nivel de Satisfaccion del cliente (CSAT):
calificaciones/Numero total de respuestas) x 100
indice de Cumplimiento de tareas (Tareas): (Tareas completadas
segun lo planificado/Tareas totales asignadas) x 100

Desempefio
organizacional (DO)

(Suma de

Variables independientes

Se mide utilizando el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), que
evalla diferentes estilos de liderazgo, el liderazgo transformacional,
transaccional y el laissez-faire

Estilos de liderazgo

Variables de control

Tamafio de la empresa
(Tamafio)

El nimero de empleados de la empresa

Variable dicotémica que toma el valor de 1 si la empresa pertenece al

Sector comercial (SC) sector minorista y 0 al sector mayorista

Numero de afios promedio que los colaboradores tiene en la empresa

Afios de experiencia (AE) trabajando

Numero de afios promedio de escolaridad que tienen los empleados de

Afios de escolaridad (AES) la empresa

Nivel Jerarquico (PG) % de Gerentes en la empresa

Esta medida se toma con una escala de Likert de 1 a 5, donde 1
representa totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de
Recursos disponibles (RD) | acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo, en
funcion de la percepcion del personal sobre los recursos y
herramientas a su disposicién para cumplir con sus tareas.

Esta medida se toma con una escala de Likert de 1 a 5, donde 1
representa totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo, en
funcion de la percepcion sobre la existencia y calidad de programas de
capacitacion en la empresa.

Capacitacion y desarrollo
(C&D)

Tabla 1: Descripcion de las variables

2.2 Marco Econométrico

El andlisis econométrico se realizd
mediante un modelo de regresion
Tobit, debido a la presencia de valores
censurados en la variable dependiente.
En este caso una censura por la parte
inferior del rango. En este contexto, el
modelo Tobit resulta adecuado, ya que
permite estimar de manera robusta los
efectos de las variables explicativas en
situaciones donde la variable dependiente
estd acotada y contiene observaciones
censuradas, evitando sesgos que surgirian
con modelos de regresioén lineal ordinaria.

La estimacion del modelo Tobit se utiliza
para modelar las relaciones entre el
desempefo organizacional (medido por
eficacia y productividad) y las variables
independientes (estilos de liderazgo),
controlando por las variables del tamafno
de la empresa, sector comercial, anos de
experiencia, capacitacion y desarrollo,
nivel educativo, nivel jerarquico y recursos

disponibles.

Modelo Basico: El modelo basico de

regresion Tobit incluira las siguientes
variables:
Desempefio organizacional (DO) = [0

+ B1Estilos de liderazgo + p2Tamano +
B3SC + B4AE + B5AES + B6PG + B7RD +
B8C&D H+ei

Analisis de Sensibilidad: Se realizaran
modelos separados para cada una de
las variables independientes y de control,
con el objetivo de identificar el impacto
individual de cada una en el desempefio
organizacional. Posteriormente, se
ajustara un modelo completo que incluya
todas las variables para estudiar los
efectos combinados y la robustez de los
resultados.

Los anadlisis econométricos  seran
realizados utilizando el software Stata,
que es adecuado para manejar la
especificaciéon Tobit y otros andlisis de
regresion avanzada.

3. RESULTADOS

Society (WCS), identific6 18 zonas
prioritarias para la conservacion de
la diversidad biolégica en la regidon

(WCS,2021).Enestecontexto,lacreaciénde
la Zona de Agrobiodiversidad de Cuyocuyo
(ZABD) surgié como una iniciativa conjunta
entre WCS vy representantes comunales,
contando con el respaldo del alcalde del
periodo 2015-2018 y, en menor medida
del alcalde 2019-2022. Estas instituciones
y actores contribuyeron a la elaboracion
del expediente técnico requerido para la
declaratoria.
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Variables Coefici
independientes Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5
Liderazgo 0.2745042*** 0.2646697*** 0.3497331*** 0.2301876***
transaccional (27.01) (24.85) (18.63) (51.12)
Liderazgo 0.3820478™* 0.391371** 0.4829286™ 0.3582882™*
transformacional (38.24) (36.89) (26.09) (83.90)
Tamario de la 0.0012253*** 0.001987*** 0.0013126**
empresa (12.10) (11.30) (29.13)
Sector 0.1202788** | 0.1131458"**
comercial (9.12) (34.26)
Afios de 0.0088967*** 0.0083429"** 0.0127797*** | 0.0109373*** | 0.0083399***
experiencia (14.07) (12.28) (12.46) (9.41) (30.82)
Afios de 0.0088227*** 0.007213*** 0.0141385™* 0.0314487* 0.0169285™*
escolaridad (8.50) (6.62) (8.19) (15.79) (34.91)
0.0038709*** 0.0052247*** | 0.0063955*** | 0.0041875***
% de gerentes (8.45) (6.46) (8.24) (21.89)
Recursos 0.0400283"* 0.0456128™* 0.0503893*** 0.0409047*
disponibles (16.54) (17.72) (11.48) (39.53)
Capacitacion 0.0529388"** 0.0650555"** 0.0533336*** | 0.0427673***
y desarrollo (19.11) (24.35) (10.31) (35.16)
Cons -0.3487218" -0.3277231* | -0.2002432"** | -0.6315394"** | -0.5124289""
(-22.43) (-20.22) (-7.41) (-19.41) (-62.24)
Indices
Registro de
robabilidad ‘ 509.80028 ‘ 477.58756 ‘ 227.77983 [ 227.0629 [ 885.81108
LR x* | 135423 | 128080 | 79019 | 78875 |  2106.25
Probabilidad
(LR x?) 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000
Pseudo R? 4.0470 3.8545 23614 2.3571 6.2943
Observaciones
censuradas a la 60 60 60 60 60
izquierda
Observaciones sin
conoura 440 440 440 440 440
Numero de empresas 500 500 500 500 500

Tabla 2.1: Resultados del Anélisis Tobit (Variable
dependiente = Desempefio organizacional).
Nota. Los numeros entre paréntesis son estadisticos t. El
numero superior de la celda es el parametro estimado.
**p < 0.05, ***p < 0.01

Numero de observaciones 500 empresas

Variables Media sD Min Max
Desempefio organizacional 0.5472202 0.2621403 0 1
Estilo de liderazgo 1.336 0.7799491 0 2
Tamafio de la empresa 85.624 39.01208 10 164
Sector comercial 0.524 0.4999238 0 1
Afios de experiencia 10.476 6.170703 1 26
Afios de escolaridad 12.756 3.846825 6 19
% de gerentes 13.2933 7.798772 0.02 32.67
Recursos disponibles 3.356 1.542083 1 5
Capacitacion y desarrollo 3.14 1.492936 1 5

Tabla A 1.1: Estadisticas descriptivas

Recurs

Desempefio | EStilo de|Tamafio | Sector |Afios de| pzo o goly g loo Capacitacié
Variables organi:acional liderazg |de  la|comer | experien | o o 1 gag gqerentes dispon |7 y
o empresa | cial cia ibles desarrollo
Desempeiio
organizacional 1.0000
Esilo de
Ferazgo 0.8149 1,000
Tamario de la
Pt 0.4962 02959 | 1.000
Sector comercial | -0.0353 | -0.2263 | 0.0405 | 1.000
Anios del o550 0.3356 | 02734 [-0.0953| 1.000
Anos 9l os210 04428 | 00194 |-0.4815| 02322 |  1.000
% de gerentes 0.2609 01589 | 00125 | 0.0858 | 0.2287 | -0.0592 | 1.000
Recursos 03332 0.1903 | -0.0039 |-0.1905| -0.1640 | 04532 | -0.1409 | 1.000
Capacitacion y p
Pty 0.6455 03278 | 05237 | 00572 | 05357 | 00918 | 02423 |-0.0931|  1.000

Tabla A 1.2: Matriz de correlacion de las variables

Los resultados del analisis econométrico
permitieron evaluar el impacto diferencial
y significativo de los estilos de liderazgo
sobre la eficiencia laboral de los
trabajadores. Se estimaron cinco modelos
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que integran progresivamente diferentes
variables explicativas, siendo el Modelo 5
el mas completo.

En todos los modelos, tanto el liderazgo
transaccional como el liderazgo
transformacional presentaron coeficientes
positivos y estadisticamente significativos
(p < 0.01), lo cual indica una relacion
directa con la eficiencia laboral en
comparacion con el liderazgo laissez-
faire. Especificamente, en el Modelo 5,
el liderazgo transformacional mostré el
mayor efecto sobre la eficiencia (coef.
= 0.3582882, t = 83.90), superando al
liderazgo transaccional (coef. = 0.2301876,
t = 51.12), lo cual sugiere que este estilo
tiene una influencia mas marcada en el
desempeno de los trabajadores.

En particular, el Modelo 5—el mas completo
y robusto— el liderazgo transformacional
obtuvo el mayor impacto positivo en la
eficiencia laboral (coef. = 0.3582882; t =
83.90), seguido del liderazgo transaccional
(coef. = 0.2301876; t = 51.12). Los
resultados indican que, en comparacion con
el liderazgo laissez-faire, tanto el liderazgo
transformacional como el transaccional
estdn asociados con mayores niveles
de eficiencia en los trabajadores, siendo
el primero el de mayor efecto. En este
sentido, el impacto negativo del liderazgo
laissez-faire sobre la eficiencia laboral se
infirid indirectamente, al observar que los
demas estilos tienen efectos positivos y
significativos frente a él.

Ademas, variables como el tamafio de
la empresa, los afos de experiencia,
escolaridad, porcentaje de gerentes vy
la disponibilidad de recursos también
demostraron efectos significativos en la
mayoria de los modelos, confirmando su
relevancia como factores contextuales.
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La inclusibn de variables como la
capacitacion y desarrollo también mejora
sustancialmente el ajuste del modelo.

El Modelo 5 también presentd el mayor
valor de verosimilitud logaritmica
(885.81108), el LR x* mas alto (2106.25)
y el mayor Pseudo R?, lo que sugirié un
mejor ajuste global y mayor capacidad
explicativa respecto alos modelos previos.

En conjunto, los hallazgos respaldan
empiricamente la hipoétesis propuesta:
los estilos de liderazgo tienen un
impacto diferencial y significativo sobre
la eficiencia laboral, destacandose el
liderazgo transformacional como el mas
efectivo, seguido del transaccional, y
evidenciandose el menor desempeno

relativo del estilo laissez-faire
4. DISCUSION

Los resultados del modelo econométrico
Tobit demuestran que tanto el
liderazgo transformacional como el
transaccional tienen una relacidn positiva
y estadisticamente significativa con
el desempefio organizacional de las
empresas comerciales. Especificamente,
el liderazgo transformacional present6
el coeficiente mas alto (0.3582882; t =
83.90), lo que evidencia que este estilo
tiene una mayor influencia sobre Ia
eficiencia laboral de los trabajadores.
Este hallazgo concuerda con estudios
que han evidenciado que el liderazgo
transformacionalmejorasignificativamente
el rendimiento organizacional (Mutahar
et al., 2015; Aldhaheri y Ahmad, 2024; Al
Khajeh, 2018).

El liderazgo transformacional es el mas
efectivo, por lo que es ideal para ser
implementado en entornos donde se

busca mayores niveles de compromiso
de los colaboradores con las metas de
la empresa. La influencia positiva en
la productividad empresarial de este
liderazgo, lo convierte en una herramienta
estratégica importante para directivos
de empresas comerciales con miras
al crecimiento sostenible, alineandose
con investigaciones que sostienen que
estos lideres se enfocan en ambientes
motivadores y participativos (Mai et al.,
2022), lo que garantiza su incidencia
positiva en el rendimiento.

Por su parte el liderazgo transaccional,
también demostr6 un efecto positivo y
estadisticamente significativo (coef. =
0.2301876; t = 51.12), lo que permite
determinar que este estilo aporta al

desempefo organizacional de las
empresas comerciales. Al centrarse
en el establecimiento de objetivos y
recompensas, ha demostrado ser util
en tareas estructuradas y procesos
definidos, aunque con incidencia
menor al transformacional, el estilo

transaccional también es un predictor
positivo del desempefio, ya que tiene
un rol de supervision activa, sistema de
recompensas y logro de metas (Breevaart
et al., 2014).

La relacion significativa del liderazgo
transaccional con la eficiencia laboral
sugiere que puede ser eficaz para
mantener un control efectivo sobre
los procesos rutinarios y cumplir con
indicadores de  productividad. Sin
embargo, también debe sefalarse que
su efectividad puede estar limitada en
contextos que requieren innovacion o
adaptacion, por lo que se recomienda su
aplicacion en funciones donde la disciplina
y la claridad de objetivos sean prioritarias
(Top et al., 2015).




Impacto del liderazgo en el desemperio organizacional de las empresas
comerciales

En contraste, los hallazgos del liderazgo
laissez faire revelan un impacto negativo
en el desempefio organizacional de las
empresas comerciales. Dicho impacto
esta dado por la ausencia de direccion,
control y supervision que brindan estos
tipos de lideres, lo que genera confusion
y desmotivacion en los colaboradores.
Investigaciones han evidenciado como
este tipo de liderazgo esta asociado
con mayores niveles de estrés laboral,
inadecuado ambiente de trabajo y menor
satisfaccion con sus actividades (Skogstad
et al., 2007; Glambek et al., 2018). En
consecuencia, estos resultados también
reflejan que las organizaciones necesitan
abstenerse de este estilo y promover
practicas de liderazgo mas activas y
comprometidas con el desempefio.

Las variables de control que fueron
incluidas en el modelo permitieron
determinar como otros factores influyen
significativamente en el desempefno
organizacional. Dichas variables son:
el tamano de la empresa, los anos de
experiencia, los afos de escolaridad, nivel
jerarquico del gerente, disponibilidad de
recursos y la capacitacion, como ejemplo
de ello, los coeficientes significativos
de las variables “recursos disponibles”,
“capacitacion y desarrollo” demuestran
que utilizar las herramientas adecuadas y
la formacion continua inciden directamente
en el aumento de la eficiencia de los
colaboradores. Estos resultados acreditan
la relevancia de considerar variables
contextuales en los analisis del liderazgo,
ya que pueden moderar o potenciar el
efecto que tienen los tipos de direccion en
los resultados empresariales.

La evidencia empirica abordada, se
relaciona con otras investigaciones en
las que se ha demostrado resultados
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positivos del liderazgo transformacional
en los indicadores de rendimiento
organizacional (Aldhaheri y Ahmad,
2024; Hilton et al., 2023). Dentro del
margen de las empresas comerciales
evaluadas, este hallazgo infiere en que
los lideres que mantienen una vision
clara, poseen capacidad de direccién
y toma de decisiones estratégicas, son
capaces de alcanzar mayores niveles de
productividad laboral en las empresas.
Las entidades que logran integrar estas
variables adecuadamente pueden
mejorar y aprovechar las capacidades
del recurso humano para alcanzar mayor
productividad organizacional.

transformacional
incidencia en

Aunque el liderazgo
demostro mayor
el desempefio  organizacional en
comparacion a las demas variables
existentes en el modelo, su efectividad
puede depender de diferentes elementos
como por ejemplo por la capacidad como
lider para adaptarse a las necesidades
del entorno y su organizacién. Segun la
literatura, los lideres que desempefan
eficazmente roles transformadores
son aquellos que tienen la capacidad
de inspirar, guiar, motivar y fomentar
el compromiso con los objetivos
organizacionales (Bass y Riggio, 2006;
Hilton et al., 2023). Si bien esta afirmacién
se sustenta en teorias previas, también lo
respalda este estudio, que revela mayores
niveles de productividad en las empresas
donde predomina este estilo.

Asi mismo, aunque el estilo de liderazgo
transaccional resulté ser menos influyente
que el liderazgo transformacional, este
estilo es mas eficaz en ambientes donde
se priorizan la estabilidad y cumplimiento
de normativas. Su influencia alentadora
coincide con hallazgos de Breevaart et
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al. (2014), quienes indican que un lider
transaccional puede ser el adecuado
cuando se realizan actividades repetitivas
donde es necesaria la constante
supervision y control. De esta manera,
aunque revela menor impacto, sigue
siendo util para aumentar el desempefo
en diferentes contextos. Ademas, la
literatura menciona que este estilo debe
implementarse de manera estratégica
en ambientes donde la repeticion de los
procesos y controles son elevados.

Por otra parte, se pudo evidenciar que el
liderazgo laissez-faire esta directamente
relacionado a bajos niveles de eficiencia
organizacional. Los efectos negativos
de este liderazgo pueden atribuirse a la
falta de direccion, supervisién y apoyo
hacia los colaboradores, lo que tiene
repercusiones en la desmotivacion vy
falta de control entre las operaciones.
Estudios han revelado como este tipo
de liderazgo emite mayores niveles de
estrés, ambiente laboral inadecuado y
menor satisfaccion del trabajo (Skogstad
et al., 2007; Glambek et al., 2018). Dentro
de las empresas comerciales la poca o
nula supervision se ve reflejada en el no
cumplimiento de los objetivos, la escasa
coordinacion entre colaboradores y en los
resultados que obtienen.

Por tal motivo el liderazgo laissez-faire
no deberia promoverse debido a que
no cuenta con efectos positivos en la
productividad laboral. Este hallazgo se
asocia con otros estudios, donde se indica
que el liderazgo laissez-faire tiene efectos
negativos con la eficacia operacional y la
coordinacion organizacional (Glambek et
al., 2018; Skogstad et al., 2007). En este
contexto se puede deducir que la falta
de un liderazgo dedicado y estimulante
obstaculiza el incremento del desempefo

en el trabajo y la realizacion de las metas
corporativas.

Finalmente, los resultados certifican
gque no son unicamente los estilos de
liderazgos los predictores del desempefio,
por lo que se deben tener en cuenta otras
condiciones estructurales y formativas
de incidencia (Mutahar et al., 2015;
Dahleez y Abdelfattah, 2022), para
potenciar el diseiio de estrategias que
permitan aumentar la productividad de
las organizaciones. De tal manera que
al analizar estos elementos se puedan
diseflar modelos de liderazgo mas
centrados en el desempefio para aumentar
la incidencia positiva y significativa sobre
la eficiencia en las empresas.

5. CONCLUSIONES

La investigacion realizada permitio
determinar y analizar el impacto que
ejercen los estilos de liderazgos,
transformacional, transaccional y laissez
faire en el desempefio organizacional
de las empresas comerciales. Desde un
enfoque cuantitativo, no experimental
se realizd6 un modelo Tobit para poder
evaluar los efectos individuales que
tiene cada tipo de liderazgo en la
eficiencia laboral. Los hallazgos revelan
la incidencia positiva y significativa que
tiene el liderazgo transformacional vy
transaccional sobre el desempefio, siendo
el estilo transformacional el mas influyente
debido a sus altos niveles de eficiencia y
cumplimiento de objetivos, mientras que
el liderazgo laissez-faire, al mantener una
minima intervencion en los colaboradores,
demostré no tener buenos efectos sobre
la variable dependiente, lo cual valida
empiricamente la hipétesis del estudio.
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El liderazgo transformacional es el estilo
que resultd tener mayor coeficiente
(0.3582882) y una t-estadistica elevada
(83.90), lo que evidencia que es el
liderazgo mas influyente para aumentar
el desempefio  organizacional en
las empresas comerciales. EI estilo
transaccional, también evidencid una
incidencia positiva en el desempefio de las
empresas comerciales, con un coeficiente
de 0.2301876 y una t-estadistica de
51.12, por lo que mantiene un menor
impacto en el desempefio en comparacion
al transformacional. Este liderazgo al
concentrarse en el cumplimiento de metas,
recompensas Yy supervision continua
demostré su veracidad para aumentar
la eficiencia laboral, principalmente en
contextos donde se manejan procesos
estandarizados y estructurados donde las
caracteristicas de este estilo se acoplan a
dichas necesidades.

El estilo de liderazgo laissez-faire, que
sirvi6 como fundamento para el modelo
Tobit aplicado, mostré una influencia
notablemente distinta en comparacion
con los enfoques transformacional vy
transaccional, lo que permite deducir
que este tipo de liderazgo tiene un
impacto considerablemente menor en
el desempefio organizacional de las
empresas comerciales. Por otra parte,
elementos intermediarios como el tamafno
de la empresa, los afos de experiencia,
los afos de escolaridad, nivel jerarquico
del gerente, disponibilidad de recursos y la
capacitacion, también tienen atribuciones
alentadoras en el desempeio, donde se
deben priorizar los recursos disponibles
y la formacion como factores de control
qgue resultan mas significativas para lograr
mayor eficiencia laboral.

\EDCSCUBRC

En contraste a otros estudios similares,
donde se analizan combinaciones o
efectos indirectos, este analisis oferta
evidencia clara sobre las consecuencias
individuales que cada tipo de liderazgo y
otrasvariablesmediadoraspuedenteneren
el contexto del rendimiento organizacional
de las empresas comerciales. De esta
manera los hallazgos favorecen a los
directivos y responsables de recursos
humanos al brindar informacién validada
y fundamentada sobre el tipo de liderazgo
que deben promover o adoptar en
las organizaciones para lograr mayor
productividad laboral, dependiendo de las
caracteristicas del entorno, como cultura
organizacional y dinamica del mercado.

Desde una vista practica, los resultados
encontrados sirven como una guia para
las empresas comerciales que buscan
aumentar su rendimiento por medio de
la implementacion o potenciacién de un
adecuado estilo de liderazgo y demas
variables significativas que aportan
valor a las empresas. De tal manera que
promover y formar lideres con habilidades
transformacionales o transaccionales
garantizan una estrategia oportuna
para aumentar los niveles de eficiencia
laboral. En este sentido, mitigar o evitar
caracteristicas de un liderazgo laissez-
faire es crucial para prevenir efectos
negativos en la organizacion.

A pesar de que el presente estudio
proporciona evidencia empirica sobre
la influencia de los estilos de liderazgo
y el desempefo organizacional en las
empresas comerciales, sus resultados
se encuentran limitados a analizar
individualmente los efectos que estos
estilos puedan tener en la productividad
laboral, debido a que no se realizaron
combinaciones o interacciones entre los
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estilos, por lo que futuras investigaciones
podrian indagar en como la combinacion
de liderazgos puede llegar a influir en el
desempefo organizacional, asi como
también incluir otras variables mediadoras
derelacion, como la cultura organizacional,
el clima laboral o habilidades individuales
de los colaboradores. También, se
recomienda replicar este estudio en
diferentes sectores productivos para
analizar los efectos del liderazgo en otros
contextos organizacionales.
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