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Resumen 

 

El objetivo de la investigación es analizar cómo el Liderazgo Transformacional afecta la 

innovación tecnológica en el Instituto Científico Tecnológico del Ejército, durante el año 

2024. Este estudio, de enfoque cuantitativo y diseño no experimental, transversal analiza las 

dimensiones del Liderazgo Transformacional: 1) Consideración individualizada, 2) 

Estimulación Intelectual, y 3) Motivación Inspiradora; en relación con la Innovación 

Tecnológica. La población de esta investigación está compuesta por 41 personas 

conformadas por Oficiales, Técnicos, Sub Oficiales, empleados civiles y docentes de planta, 

del Instituto Tecnológico del Ejército que están involucrados en procesos de innovación 

tecnológica, asimismo la muestra empleada es de 39 personas. Para la recolección de datos 

se utilizaron dos cuestionarios validados por expertos, lo que permitió medir los indicadores 

de ambas variables con un alto grado de confiabilidad. 

Los hallazgos evidencian una correlación positiva y significativa entre las dimensiones del 

liderazgo transformacional y las capacidades de innovación tecnológica, confirmando la 

hipótesis general de que el Liderazgo transformacional influye significativamente en la 

innovación tecnológica, destacando la consideración individualizada como la dimensión con 

mayor influencia. Se concluye sobre la importancia que tiene el liderazgo transformacional 

como catalizador de la innovación tecnológica, por lo que es necesario implementar políticas 

y estrategias para potenciar tanto el liderazgo transformacional y la innovación tecnológica 

en el sector militar. 

Esta investigación aporta conocimientos valiosos para la mejora de la gestión estratégica en 

instituciones militares, contribuyendo al desarrollo de líderes capaces de enfrentar los retos 

actuales y futuros. 

 
Palabras clave: Liderazgo Transformacional, Innovación Tecnológica, Consideración 

individualizada, Estimulación Intelectual, Motivación Inspiradora. 
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Abstract 
 

 

The objective of the research is to analyze how Transformational Leadership affects 

technological innovation at the Army Scientific and Technological Institute during the year 

2024. This study, with a quantitative approach and non-experimental, cross-sectional design, 

analyzes the dimensions of Transformational Leadership: 1) Individualized Consideration, 2) 

Intellectual Stimulation, and 3) Inspirational Motivation; in relation to Technological 

Innovation. The population of this research is composed of 41 people made up of officers, 

technicians, non-commissioned officers, civilian employees and teachers of the Army 

Technological Institute who are involved in technological innovation processes, and the 

sample used is of 39 people. Two questionnaires validated by experts were used for data 

collection, which allowed measuring the indicators of both variables with a high degree of 

reliability. 

The findings show a positive and significant correlation between the dimensions of 

transformational leadership and technological innovation capabilities, confirming the general 

hypothesis that transformational leadership significantly influences technological innovation, 

highlighting individualized consideration as the dimension with the greatest influence. We 

conclude on the importance of transformational leadership as a catalyst for technological 

innovation, so it is necessary to implement policies and strategies to enhance both 

transformational leadership and technological innovation in the military sector. 

This research provides valuable knowledge for the improvement of strategic management in 

military institutions, contributing to the development of leaders capable of facing current and 

future challenges. 

 
Keywords: Transformational Leadership, Technological Innovation, Individualized 

Consideration, Intellectual Stimulation, Inspirational Motivation. 
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Introducción 

 
La era actual, caracterizada por avances tecnológicos acelerados, las organizaciones 

enfrentan el reto de adaptarse y generar innovaciones que garanticen su sostenibilidad y 

competitividad. En este contexto, el liderazgo transformacional se establece como un factor 

determinante para fomentar la creatividad, la motivación y la adopción de nuevas tecnologías. 

Este estilo de liderazgo, fundamentado en dimensiones claves como la consideración 

individualizada, que prioriza las necesidades y desarrollo de cada integrante; la 

estimulación intelectual, que incentiva el pensamiento crítico y la resolución creativa de 

problemas; y la motivación inspiradora, que alinea a los equipos hacia objetivos ambiciosos, 

ha demostrado su eficacia en diversos sectores. 

 
En el caso del Ejército del Perú, el liderazgo transformacional adquiere una relevancia 

estratégica, especialmente en su influencia sobre la innovación tecnológica desarrollada en 

el Instituto Científico Tecnológico del Ejército (ICTE). Como organismo encargado de la 

investigación y desarrollo de soluciones tecnológicas aplicadas a la defensa nacional, el ICTE 

requiere de un liderazgo capaz de inspirar y guiar a su personal hacia la creación de 

tecnologías que fortalezcan la capacidad operativa de las Fuerzas Armadas. 

 
El objetivo de esta investigación es examinar la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional y la innovación tecnológica en el ICTE, explorando de qué manera las 

dimensiones de este estilo de liderazgo fortalecen la generación de soluciones innovadoras. 

Asimismo, se busca contribuir al diseño de estrategias que promuevan una cultura de 

liderazgo y creatividad en el ámbito militar peruano, consolidando al ICTE como un referente 

en investigación y tecnología aplicada a la defensa nacional. 
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Capítulo I: El problema de investigación 
 

 
1.1 Planteamiento del problema 

 
De acuerdo con Perilla y Gómez (2017), el liderazgo transformacional guarda una 

relación positiva con el bienestar laboral y una relación negativa con los indicadores de 

malestar laboral. Estas conexiones están completamente mediadas por la confianza 

depositada en el líder. Asimismo, señalan que este estilo de liderazgo fomenta la motivación 

de los miembros de la organización, lo que se traduce en un incremento en su desempeño. 

A nivel mundial, el avance tecnológico y la globalización han creado un entorno 

altamente competitivo y dinámico en el que las organizaciones y los países buscan adaptarse 

y prosperar. Peter Drucker (1985), destaca la necesidad de una constante innovación para 

mantener la relevancia y la competitividad en este entorno cambiante. Sin embargo, muchos 

líderes enfrentan dificultades para liderar de manera efectiva la transformación y la adopción 

de nuevas tecnologías en sus organizaciones debido a la resistencia al cambio, la falta de 

visión estratégica o la incapacidad para fomentar una cultura de innovación; asimismo, 

Salgado Escobar et al ( 2021), señalan que en un contexto mundial, se observa una falta de 

políticas educativas que fomenten el liderazgo transformacional y la integración de tecnologías 

innovadoras en los centros de formación profesional a nivel mundial. La ausencia de 

directrices claras y apoyo gubernamental dificulta la adopción generalizada de prácticas 

innovadoras y limita el impacto del liderazgo transformacional en la mejora educativa a gran 

escala. 

A nivel regional, existen disparidades significativas en cuanto a la adopción y el 

aprovechamiento de la innovación tecnológica. Mientras que algunas regiones muestran un 

rápido progreso y crecimiento impulsado por la tecnología, otras enfrentan obstáculos 

estructurales, educativos o políticos que limitan su capacidad para beneficiarse plenamente de 

las oportunidades que ofrece la innovación. Richard Florida (2002), destaco la importancia de 

la concentración de talento y recursos en ciudades y regiones "inteligentes" para estimular la 

innovación y el crecimiento económico. Sin embargo, persisten desafíos en la creación de 

entornos propicios para la innovación en muchas regiones, lo que limita su capacidad para 

competir a nivel global. 

A nivel nacional, países como Perú enfrentan desafíos específicos en su búsqueda por 

fomentar la innovación y el liderazgo transformacional. Aunque se identifica una resistencia 

institucional al cambio y a la implementación de nuevas tecnologías por parte de algunos 

centros de formación profesional. La falta de capacitación adecuada, recursos tecnológicos 
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insuficientes y una cultura organizacional arraigada en prácticas tradicionales obstaculizan la 

implementación efectiva del liderazgo transformacional y  limitan el  potencial innovador de 

estos centros, en ese sentido el Ejercito del Perú, para estar a la par de la tecnología actual y 

del mundo globalizado, en su Objetivo N° 7 de su reciente Plan de Transformación 

Institucional, establece “Fortalecer la Investigación, Desarrollo e Innovación en el Ejército”, 

teniendo a la Dirección de Ciencia y Tecnología del Ejercito (DICITECE), como organismo 

encargado de establecer las normas relacionadas a ciencia tecnología e innovación, lo que 

implica el planeamiento estratégico, supervisión de los resultados y asesoramiento; según la 

Ley del Ejército del Perú en su Decreto Legislativo Nº 1137 (2012); la DICITECE tiene al 

Instituto Científico Tecnológico del Ejército (ICTE) como uno de sus órganos encargado de la 

ejecución de las políticas institucionales, el cual en la actualidad no viene cumpliendo a 

cabalidad su misión de “promover y desarrollar investigación, así como alternativas de 

solución que contribuyan a la defensa y desarrollo de nuestro país”, solo vienen impulsando 

actividades de formación de sus alumnos, los cuales forman parte de los diferentes programas 

que conducen (pregrado y postgrado), dirigidos al público en general, en especial al personal 

de las Fuerzas Armadas. 

De acuerdo con Dodgson y Gann (2019), el éxito de la innovación futura dependerá 

de la capacidad de las organizaciones para fomentar la creatividad y tomar decisiones 

estratégicas que las preparen de manera efectiva, asegurando su constante conexión e 

información. Las fuentes diversas de ideas, como empleados, emprendedores, equipos, 

clientes, proveedores y universidades, representarán un flujo continuo de oportunidades 

innovadoras. El reto principal radicará en estimular, identificar y estructurar las ideas más 

prometedoras provenientes de estos diferentes ámbitos. 

El liderazgo, la innovación y, en particular, el comportamiento innovador, son factores 

muy importantes por lo que se han vuelto fundamentales en la teoría y en la práctica. En 

muchas organizaciones, la actitud innovadora de los empleados se ve como un recurso clave 

para garantizar la sostenibilidad y el éxito de la institución. Diferentes estudios han propuesto 

que los estilos de liderazgo están vinculados a la promoción de comportamientos innovadores, 

impulsando así la creatividad y el cambio dentro de las organizaciones. Al respecto, se ha 

encontrado evidencia de una fuerte relación entre el liderazgo transformacional y el 

comportamiento innovador según Mokhber et al., (2017), los líderes transformacionales 

pueden apoyar la innovación organizacional mejorando la motivación y la capacidad de los 

miembros de la organización para ser creativos e innovadores. Los líderes transformacionales 

desarrollan entusiasmo entre los miembros de la organización para pensar de manera 

innovadora, ser más creativos y desarrollar nuevas ideas y soluciones relacionadas con las 
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estructuras, procesos y prácticas organizacionales. 

Según Sagasti (2003), los intentos por crear un Sistema de Innovación Tecnológica en 

el Perú se verán limitados por varios factores, como la falta de recursos financieros, la escasa 

atención que las autoridades gubernamentales otorgan a la ciencia y la tecnología, y la 

insuficiencia de profesionales altamente capacitados en el área de la política científica y 

tecnológica. Como se puede apreciar la situación no ha cambiado actualmente ya que la 

incertidumbre política o la falta de estabilidad dificultan la implementación de políticas y 

estrategias de innovación tecnológica a largo plazo. Existe falta de apoyo gubernamental y 

privado para la investigación, el desarrollo y la adopción de tecnologías innovadoras, 

asimismo el nivel de inversión en educación y capacitación en áreas relacionadas con la 

tecnología no es el óptimo. Augusto Hidalgo (2008), manifiesta que, si bien es cierto que el 

Producto Bruto Interno (PBI) per cápita (IPC) de los peruanos se ha duplicado en los últimos 

cinco años, llegando a los US$ 4,000 nominales, esta cifra, en términos del poder de compra 

efectivo, arroja US$ 7,803 por persona de acuerdo al cálculo del Fondo Monetario 

Internacional (FMI), lo que a su vez ubica al país en el puesto 84 del IPC a nivel mundial, por 

encima de otros países latinoamericanos como Colombia o Ecuador y también arriba de 

algunos países de Europa como Ucrania, o de Asia como la misma China, pero nuestro país 

está muy lejos de los países desarrollados. Es cierto que el camino hacia el desarrollo en la 

actualidad no es inalcanzable; las experiencias de países como Chile, Brasil y la República 

Popular China sirven de inspiración. Sin embargo, para lograrlo, es fundamental realizar las 

acciones correctas y, con un enfoque adecuado, podríamos integrarnos a ese grupo de 

naciones desarrolladas en aproximadamente treinta años. 

Aunado a esto que el sistema educativo no está preparando a los jóvenes con las 

habilidades necesarias para trabajar en sectores tecnológicos emergentes y por ultimo no se 

tiene en cuenta que el acceso a la tecnología y la conectividad a Internet es esencial, existe 

una brecha digital significativa que impide a ciertos grupos de la población acceder a 

oportunidades relacionadas con la innovación tecnológica. 

Según Eloy URIBE (2021), otro ente en el Ejército encargado de realizar actividades 

Científicas y Tecnológicas es el Centro de Investigación Científico y Tecnológico del Ejército 

(CICTE), asimismo, tiene la responsabilidad de desarrollar proyectos de investigación para 

fortalecer las capacidades de la institución. Para continuar con sus avances en Investigación 

y Desarrollo, al igual que el ICTE, el CICTE necesita una infraestructura adecuada y una 

capacidad operativa optimizada. El CICTE ha logrado avances significativos con proyectos 

como “Wiracocha”, el “simulador de vuelo para Helo M-17”, simuladores de tiro, el proyecto 

“Otorongo”, y el desarrollo de subcalibres, entre otros. Sin embargo, en comparación con los 
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ejércitos de los países de la región, el CICTE aún se encuentra rezagado por varias décadas. 

En los últimos años, se ha notado que el Ejército del Perú no ha realizado el impulso 

correspondiente ni para el ICTE ni CICTE, lo que ha ocasionado un atraso tecnológico frente 

a otros países, quedando rezagado en el avance e innovación tecnológica.  

El CICTE está organizado en tres departamentos o divisiones, cada una de las cuales 

debe contar con dos laboratorios: a) Departamento de sistemas de armas y vehículos, carece 

de un Ingeniero Mecánico especializado en vehículos militares, y su personal está compuesto 

solo por un Suboficial Mecánico de Armamento , b) Departamento de tecnologías de la 

información, comunicaciones y guerra electrónica, el cual no tiene un Ingeniero de Sistemas, 

sino un Suboficial Mecánico de Comunicaciones Electrónicas (T/MCE) c) Departamento de 

defensa nuclear, bacteriológica y química. 

Asimismo, hay que agregar que el personal militar que recibe formación en ciencia y 

tecnología, rara vez es asignado tanto al ICTE como al CICTE debido a factores como la 

puntuación para ascensos y la falta de conocimiento en investigación, desarrollo e innovación 

(I+D+I). Además, el personal civil es escaso y no cuentan con la especialización requerida. A 

pesar de que el PRONABEC ha formado a 40 oficiales en maestrías en el extranjero, ninguno 

ha sido asignado al ICTE ni al CICTE. 

Es importante destacar que el escenario futuro del liderazgo transformacional y la 

innovación tecnológica en el Perú puede ser mixto, con tanto desafíos como oportunidades; 

para lograr un escenario favorable, dependerá en gran medida de varios factores, como la 

capacitación de los líderes del gobierno, los negocios y la academia, quienes tendrán un 

papel crucial que desempeñar en la creación de un entorno que nutra la innovación y el 

crecimiento; con las políticas y el compromiso adecuado, para que el país se convierta en un 

líder regional en innovación tecnológica, requiriendo un esfuerzo concertado y sostenido, para 

adoptar prácticas transformacionales, el apoyo del gobierno para promover un ecosistema 

favorable a la innovación; asimismo de la capacidad de adaptación a los cambios tecnológicos 

rápidos y la capacidad de integrar la innovación tecnológica en diversos sectores de la 

economía serán cruciales para materializar este pronóstico de manera efectiva. 

Si bien es cierto, el Perú ha demostrado un interés y compromiso crecientes con la 

innovación tecnológica, impulsando diversas iniciativas destinadas a fomentar el 

emprendimiento, la investigación y el desarrollo tecnológico. Entre estas destacan la creación 

del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica (CONCYTEC) y el 

programa Innóvate Perú, que brinda financiamiento y apoyo a proyectos innovadores. Hay 

una creciente comunidad de startups tecnológicas, particularmente en Lima, y el ecosistema 
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emprendedor está ganando fuerza, además ha habido un mayor enfoque en el desarrollo del 

liderazgo y las habilidades gerenciales en los sectores público y privado. Muchas 

universidades y escuelas de negocios peruanas ahora ofrecen programas de liderazgo y 

gestión, y hay una creciente conciencia de la importancia del liderazgo transformacional para 

impulsar el cambio y la innovación. 

Perú tiene el potencial de convertirse en un líder regional en innovación tecnológica, 

pero esto requerirá un esfuerzo concertado y sostenido. Si no se abordan adecuadamente los 

desafíos existentes, como el bajo porcentaje del PIB destinado a la inversión en investigación 

y desarrollo —comparado con otros países de la región—, la capacidad de innovación se verá 

limitada. Además, la infraestructura tecnológica, especialmente fuera de las principales áreas 

urbanas, continúa siendo insuficiente, con brechas en el acceso a Internet de alta velocidad y 

otros recursos digitales. 

Para implementar una verdadera gestión del cambio en el ICTE, es esencial trabajar 

sobre tres pilares fundamentales para el desarrollo e innovación tecnológica. En primer lugar, 

y de manera urgente, se debe promover, a través de convenios marco y específicos con 

países y empresas transnacionales, una transferencia tecnológica genuina, bajo la modalidad 

de programas de compensaciones sociales e industriales, conocidos también como OFFSET. 

Esto debería formar parte de las adquisiciones en Defensa u otros sectores del Estado. En 

segundo lugar, se requiere la colaboración activa de la empresa privada, que, a través de sus 

recursos e inversiones, puede contribuir significativamente a la investigación. Finalmente, es 

fundamental la participación de universidades e institutos, que fortalecerán los esfuerzos de 

investigación y desarrollo. Estos tres pilares deben ser cuidadosamente fortalecidos, ya que 

la colaboración con el sector privado es clave, ya que proporciona recursos y financiamiento 

que facilitarían enormemente el trabajo de investigación dentro del Ejército. 

Si el ICTE continúa en su situación actual, se generarían efectos negativos que 

reducirían su participación en el Plan de Transformación Institucional (PTI) y, por ende, su 

contribución al desarrollo socioeconómico del país. La falta de infraestructura adecuada, el 

equipamiento limitado y personal técnico con capacitación insuficiente en las áreas de 

investigación, serían factores que llevarían a una baja producción de proyectos de 

Investigación, Desarrollo e Innovación (I+D+I). Esto dificultaría la creación de prototipos que 

pudieran ofrecer soluciones a los problemas de la Fuerza Operativa y Administrativa, limitando 

la capacidad del ICTE para proponer alternativas técnicas efectivas para los desafíos que 

enfrentan las Grandes Unidades. 
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1.2 Justificación de la investigación 

Justificación Teórica 

Según (Bernal, 2016 p.138) La justificación teórica se hace cuando el propósito del 

estudio es generar reflexión y debate académico sobre el conocimiento existente, confrontar 

una teoría, contrastar resultados, hacer epistemología del conocimiento existente o cuando 

se busca mostrar las soluciones de un modelo. 

La investigación fue realizada con el propósito de contribuir al conocimiento existente, 

profundizando en las teorías relacionadas con las variables de estudio. A través de este 

trabajo, se generó una nueva fuente de consulta y nuevas teorías que pueden ser utilizadas 

en investigaciones futuras. Al analizar los estudios y reportes disponibles sobre la influencia 

del liderazgo transformacional en la innovación tecnológica en el Instituto Científico 

Tecnológico del Ejército en 2024, se busca garantizar el éxito de todos los miembros de la 

institución. Esto se debe a que el desarrollo de una organización implica enfrentar diversos 

retos, siendo el más importante la creación de un liderazgo eficiente. 

Justificación Metodológica 

Según (Bernal, 2016 p.142) la justificación metodológica del estudio se da cuando el 

proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia para generar 

conocimiento válido y confiable. 

Desde el punto de vista metodológico la investigación utilizó dos listas de cotejo donde 

se buscó medir indicadores en una población particularmente única: por Oficiales, Técnicos, 

Sub Oficiales, empleados civiles y docentes de planta, del Instituto Tecnológico del Ejército 

que están involucrados en procesos de innovación tecnológica lo que permitió brindar aportes 

significativos de Liderazgo transformacional y su influencia en la Innovación Tecnológica, en 

el campo castrense. 

Justificación Práctica 

Según (Bernal, 2016 p.138) la justificación práctica, se debe de hacer cuando el 

desarrollo de la investigación ayuda a resolver un problema o por lo menos, propone 

estrategias que al aplicarse contribuirían a resolverlo. 

Esta investigación responde a la necesidad de fortalecer la innovación tecnológica en 

el Instituto Científico Tecnológico del Ejército mediante la implementación de un liderazgo 

transformacional, con el propósito de impulsar la mejora continua de la institución. 
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Justificación Social 

Brindará un efecto positivo en la sociedad en su conjunto, dado que, al establecerse 

nuevas políticas, permitirá formar líderes militares más competentes y éticos que contribuirán 

con la estabilidad nacional, mayor confianza en sus instituciones y se mejora de la calidad de 

vida de los miembros del Ejército. 

Justificación Legal (Normativo) 

Brindará un mayor fundamento a la eficiencia y transparencia en la gestión pública 

castrense. Asimismo, reforzará la normatividad de una gestión ética y responsable 

contribuyendo a la seguridad y bienestar de la nación garantizando que las prácticas militares 

estén alineadas con los estándares legales y éticos, lo que es crucial para la estabilidad y 

confianza en las instituciones públicas. 

Justificación Institucional 

Fortalecerá con nuevos aportes a la institución y su liderazgo estratégico frente a los 

desafíos actuales y futuros. Además, elevará la confianza pública en su desempeño y 

compromiso con la nación. 

1.3 Delimitación de la investigación 

Delimitación Espacial 

La presente propuesta de investigación consideró realizarse en el Instituto Científico 

Tecnológico del Ejército. 

 
Delimitación Temporal 

La presente propuesta de investigación consideró el período 2024. 

 
Delimitación Social 

La presente propuesta de investigación consideró al personal de oficiales, Técnicos, 

Sub Oficiales y empleados civiles del Instituto Tecnológico del Ejército que están involucrados 

en procesos de innovación tecnológica. 

Delimitación Conceptual. 

Esta propuesta de investigación analizó la relación entre el liderazgo transformacional 

y la innovación tecnológica en el Instituto Científico Tecnológico del Ejército del Perú. 
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1.4 Limitaciones de la investigación 

Habrá limitaciones en la búsqueda de información debido al acceso restringido a los 

datos del Instituto Científico Tecnológico del Ejército, requiere la autorización correspondiente, 

asimismo existe poco material bibliográfico sobre el tema a tratar, sin embargo, esto será una 

oportunidad para reducir las brechas existentes en cuanto al tema, valiéndonos para eso de 

la experiencia del personal que tiene más tiempo laborando en el ICTE. 

1.5 Formulación del problema 

1.5.1 Problema general 

¿Cómo influye el liderazgo transformacional en la innovación tecnológica en el Instituto 

Científico Tecnológico del Ejercito, 2024? 

1.5.2 Problemas específicos 

¿Cómo influye la consideración individualizada en la innovación tecnológica en el 

Instituto Científico Tecnológico del Ejercito, 2024? 

¿Cómo influye la estimulación intelectual en la innovación tecnológica en el Instituto 

Científico Tecnológico del Ejercito, 2024? 

¿Cómo influye la motivación inspiradora en la innovación tecnológica en el Instituto 

Científico Tecnológico del Ejercito, 2024? 

1.6 Objetivos de la investigación 

1.6.1 Objetivo general 

Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la innovación tecnológica en 

el Instituto Científico Tecnológico del Ejército, 2024. 

1.6.2 Objetivos específicos 

Determinar la influencia de la consideración individualizada en la innovación 

tecnológica en el Instituto Científico Tecnológico del Ejercito, 2024. 

Determinar la influencia de la estimulación intelectual en la innovación tecnológica en el 

Instituto Científico Tecnológico del Ejercito, 2024. 

 
Determinar la influencia de la motivación inspiradora en la innovación tecnológica en el 

Instituto Científico Tecnológico del Ejercito, 2024. 
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Capitulo II: Marco Teórico 

 
2.1 Antecedentes de la Investigación 

2.1.1 Antecedentes Nacionales 

En su tesis doctoral titulada "Liderazgo transformacional del director y clima 

organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018", Soria Llanos (2019), 

propuso: 

El objetivo de esta investigación fue analizar la relación entre el liderazgo 

transformacional y el clima organizacional en la institución durante el año 2018. Para 

ello, se adoptó un enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo-correlacional, no 

experimental y de corte transversal. La población estuvo integrada por 32 docentes 

de la institución, y se utilizó una muestra censal, lo que permitió incluir a todos los 

miembros de la población en el estudio. Para la recopilación de datos, se aplicó un 

cuestionario que constaba de 13 preguntas cerradas, con una escala de cinco 

categorías de respuesta, todas ellas relacionadas con las variables clave del 

estudio. El instrumento de medición mostró una alta confiabilidad, con un coeficiente 

de 0.870, lo que garantizó la precisión de los resultados. Los hallazgos revelaron 

que el 87% de los encuestados evaluaron positivamente las dimensiones e 

indicadores incluidos en la encuesta. La prueba estadística de chi cuadrado 

respaldó estos resultados, por lo cual, se encontró una relación significativa entre el 

liderazgo transformacional del director y el clima organizacional en la Escuela de 

Infantería del Ejército durante el año 2018. 

 

Laredo Cardenas & Alania Contreras, (2021) publicaron en la revista Gaceta Científica 

donde señalaron: 

 

El estudio sobre liderazgo transformacional en la Universidad Nacional del Centro del 

Perú, centrado en la percepción de los profesores, tuvo como propósito analizar de 

manera exhaustiva el nivel predominante de liderazgo transformacional en las 

autoridades de la institución ubicada en Huancayo. La investigación adoptó un 

enfoque cuantitativo, de carácter básico, con un diseño no experimental, transversal 

y descriptivo simple. La población estuvo compuesta por 823 docentes distribuidos 

en 25 facultades, de los cuales se seleccionó una muestra de 150 docentes mediante 

un muestreo no probabilístico por cuotas, lo que garantizó la representatividad de los 

diversos grupos dentro de la universidad. Para la recolección de datos, se utilizó el 

Cuestionario Abreviado Multifactorial de Liderazgo (MLQ, forma 5X corta) de Bass y 

Avolio (1997), un instrumento ampliamente validado para medir los distintos aspectos 
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del liderazgo transformacional. Los resultados obtenidos revelaron que el 46,7% de 

los docentes percibieron un nivel alto de liderazgo transformacional, seguido por un 

32% que lo evaluaron como moderado, un 12% como bajo, un 6,7% como muy alto 

y un 2,7% como muy bajo. En conclusión, según la percepción de los docentes, las 

autoridades de la Universidad Nacional del Centro del Perú en Huancayo exhiben 

predominantemente un nivel alto de liderazgo transformacional, lo que sugiere una 

gestión institucional con una orientación hacia la motivación y el desarrollo de sus 

miembros. 

 

2.1.2 Antecedentes Internacionales 

Riaño Castillo, (2022) en su tesis doctoral “El efecto del liderazgo transformacional en 

el emprendimiento social y en la innovación de las empresas del Estado de Aguascalientes”, 

de la universidad, Universidad Autónoma de Aguascalientes de México, nos señala: 

 
Que el liderazgo transformacional es un tema de creciente importancia en el ámbito 

de estudio y ha tomado un papel relevante en el contexto organizacional, ya que, 

contribuye en generar emprendimiento social, el cual, está ganando importancia como 

línea de investigación académica por el impacto positivo en la sociedad, por abordar 

los desafíos sociales y responder a ellos, cuando el mercado y el sector público no 

lo hacen. La Metodología de investigación aplicada fue empírica, correlacional y 

causal, con corte transversal, no experimental, bajo un enfoque cuantitativo. Se 

empleó una escala de Likert de 5 puntos para un total de 64 ítems y se analizó la 

información con uso del Software Estadístico SmartPLS v.3.3 con un total de 200 

encuestas recopiladas. Resultados: el liderazgo transformacional tiene una relación 

fuerte - moderada y tiene efectos positivos significativos en el emprendimiento social 

de las empresas manufactureras, pero sobre la innovación no tiene ningún efecto. 

Conclusiones: el liderazgo transformacional es particularmente indicado si la gerencia 

se esfuerza en promover el emprendimiento social y las actividades innovadoras en 

la organización. Palabras claves: Liderazgo Transformacional, Emprendimiento 

Social, Innovación, Innovación Social, Empresas manufactureras. 

Jiménez Plaza et al. (2022), los autores en su artículo científico publicado en la revista 

Digital Publisher, volumen 7 del 31 de enero del 2022 nos señalan: 

“El entorno educativo actual, marcado por desafíos y transformaciones, ha situado 

al liderazgo como una prioridad clave para las instituciones educativas y sus 

docentes. Este artículo científico presenta los resultados de un estudio que examina 
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un modelo de liderazgo transformacional centrado en la integración de recursos 

tecnológicos educativos, implementado por los docentes del área de inglés en la 

Unidad Educativa Liceo Cristiano de Guayaquil”. 

Este estudio busca implementar un plan de capacitación para que los docentes, 

especialmente de inglés, enfrenten eficazmente los desafíos del uso de recursos tecnológicos 

en la enseñanza-aprendizaje. La investigación adoptó un diseño no experimental y 

exploratorio, con enfoque mixto, combinando métodos teóricos y empíricos para obtener 

información descriptiva, medible y verificable. La muestra consistió en 10 docentes de inglés, 

y los datos se recolectaron mediante entrevistas virtuales con cuestionarios tipo Likert, 

procesados en Excel a través de Google Forms. También se realizaron entrevistas a expertos, 

incluidos directivos y docentes con experiencia. Los resultados fueron analizados de manera 

descriptiva y explicativa, integrando enfoques cualitativos y cuantitativos, lo que permitió 

formular conclusiones, recomendaciones y una propuesta concreta. Este estudio proporciona 

un marco valioso para impulsar un liderazgo transformacional que maximice el 

aprovechamiento de los recursos tecnológicos y fortalezca la calidad educativa. 

2.2 Bases Teóricas 

2.2.1 Bases Teóricas que sustentan la investigación 

Teoría general 

Teoría sobre el Liderazgo y la Innovación. 

 
John C. Maxwell (2009), autor conocido por su enfoque práctico y accesible sobre el 

liderazgo. A través de sus libros y enseñanzas, desarrollando varias teorías y conceptos sobre 

el liderazgo que han sido ampliamente reconocidos y aplicados en el ámbito empresarial y 

personal. 

El liderazgo representa la facultad de mejorar a las personas de un área, a través de 

la guía u orientación de un líder, que se define como aquel que tiene esa capacidad de 

influencia, a través de la cual sus subordinados mejoran sus aptitudes y capacidades; 

liderazgo 101, (Maxwell, 2009, p. 2). 

Podemos entender mejor adentrándonos en las principales teorías de Maxwell, como 

en la teoría de los 5 Niveles del Liderazgo; en ella Maxwell propone un modelo de liderazgo 

que consta de cinco niveles. Estos niveles son: posición, permiso, producción, desarrollo de 

personas y el pináculo. Cada nivel representa un grado creciente de influencia y capacidad 

para liderar a otros. El objetivo es avanzar a través de los niveles para convertirse en un líder 

más efectivo y respetado. 
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Nivel de los derechos: En este nivel, las personas siguen al líder porque tienen que 

hacerlo, debido a su posición o título. El líder ejerce autoridad basada en su posición formal. 

Nivel de las relaciones: En este nivel, las personas siguen al líder porque quieren 

hacerlo. El líder establece relaciones sólidas y positivas con sus seguidores, generando 

confianza y respeto mutuo. 

Nivel de la producción: En este nivel, las personas siguen al líder debido a los 

resultados que este logra. El líder demuestra su capacidad para alcanzar metas y obtener 

resultados positivos. 

Nivel del desarrollo de personas: En este nivel, las personas siguen al líder porque 

este ha demostrado su capacidad para desarrollar y empoderar a otros. El líder se enfoca en 

el crecimiento y desarrollo de su equipo, ayudándolos a alcanzar su máximo potencial. 

Nivel del pináculo: En este nivel, las personas siguen al líder debido a su influencia y 

legado. El líder ha alcanzado un nivel de excelencia y ha dejado una huella duradera en su 

campo. Su influencia trasciende más allá de su tiempo y alcances inmediatos. 

Según Maxwell (2009), estos niveles representan un camino de crecimiento y 

desarrollo para los líderes, y el objetivo es avanzar a través de ellos para convertirse en un 

líder más efectivo y respetado. Cada nivel requiere habilidades y enfoques diferentes, y el líder 

debe trabajar en su desarrollo personal para avanzar hacia niveles superiores. 

El Líder de 360 Grados: En esta teoría, Maxwell sostiene que el liderazgo no se limita 

a una posición o título específico, sino que cualquier persona puede ejercer liderazgo desde 

cualquier nivel de una organización. El líder de 360 grados se enfoca en influir y liderar a sus 

superiores, compañeros de trabajo y subordinados, aprovechando las oportunidades para 

marcar la diferencia y lograr resultados positivos. 

Las 21 Leyes Irrefutables del Liderazgo: En su libro "Las 21 Leyes Irrefutables 

del Liderazgo", Maxwell expone una serie de principios clave que son fundamentales para un 

liderazgo efectivo. Estas leyes abarcan áreas como la influencia, la visión, el carácter, el 

trabajo en equipo y la capacidad de adaptación. Maxwell argumenta que, al comprender y 

aplicar estas leyes, los líderes pueden mejorar su capacidad para influir y guiar a otros 

(Maxwell, 2017, p. 72). 

El Principio del Tope: Según Maxwell, el liderazgo tiene un límite, y ese límite está 

determinado por las habilidades y capacidades del líder. El Principio del Tope sostiene que el 
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crecimiento y el éxito de una organización están directamente relacionados con el crecimiento 

y el éxito de su líder. Para superar el tope, el líder debe invertir en su propio crecimiento 

personal y desarrollar nuevas habilidades y capacidades (Maxwell, 2009, p. 84). 

Con las teorías y principios anteriormente descritos, ahora englobaremos el 

comportamiento hipotético de un líder, en la estructura a seguir según Maxwell. Los líderes 

tienen la responsabilidad de determinar las tareas que deben realizar sus seguidores. Es 

importante que desafíen a sus seguidores a salir de su zona de confort para estimular la 

motivación y que enfrenten nuevos retos que contribuyan al crecimiento de la organización. 

Sin embargo, los líderes nunca deben invitarlos a salir completamente de su área de 

competencia, ya que esto puede generar estrés al exigirles más de lo que pueden aportar 

(Maxwell, 2010). Es fundamental que los líderes sean agentes de cambio, ya que cuando 

cambia un líder, también cambia la organización. Sin embargo, si el líder no sabe ejecutar 

correctamente el cambio, es probable que genere resistencia en los seguidores, provocando 

inestabilidad e incertidumbre en cuanto a las demandas del entorno. Esto puede poner en 

riesgo los patrones de comportamiento establecidos y obliga a replantear, evaluar e incluso 

olvidar conductas pasadas. Por lo tanto, es responsabilidad del líder crear un ambiente 

propicio para el cambio y minimizar el estrés en sus seguidores. Para lograrlo, es primordial 

generar confianza en las personas y, además, el líder debe ser el primero en adaptarse al 

cambio antes de exigir a los demás que lo hagan. De esta manera, se podrá demostrar cómo 

el cambio puede traer beneficios tanto a nivel personal como organizacional (Maxwell, 1996). 

En definitiva, el líder debe desempeñar un papel fundamental como facilitador y guía en el 

proceso de cambio. 

La visión de John Maxwell, Enfatiza que el liderazgo no se trata de títulos o jerarquías, 

sino más bien de la influencia que ejercemos sobre otros a través de nuestras acciones y 

cómo las llevamos a cabo. Maxwell cree que el liderazgo auténtico se gana a través de la 

dedicación, el respeto y la influencia positiva en los demás, y no depende de una posición 

jerárquica. 

Maxwell enfatiza la relevancia de la visión en el liderazgo, señalando que un líder 

visionario tiene la capacidad de inspirar a quienes lo rodean y promover cambios significativos. 

La visión trasciende las ideas aisladas, ya que surge de la combinación de estas con un 

propósito definido y una dirección clara hacia donde se desea avanzar. En esencia, es una 

proyección mental de un futuro ideal y alcanzable. 

Los principios de liderazgo de Maxwell, conocidos como las Leyes del Liderazgo, son 

un recurso valioso para aquellos que desean transformar su estilo de liderazgo. Estos 
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principios, como enfocarse en la influencia, superar limitaciones personales y desarrollar 

habilidades de liderazgo, pueden elevar la capacidad de liderazgo a niveles excepcionales. 

Según Jon Elster (1992), Schumpeter es probablemente el autor más influyente en 

el estudio moderno del cambio tecnológico. Para Schumpeter, La innovación fue el factor 

clave del desarrollo económico, vinculando el crecimiento con los ciclos económicos y su 

vínculo con el sistema capitalista, que ofrece incentivos constantes para fomentar la 

innovación. Durante las décadas de 1930 y 1940, Schumpeter fue pionero al utilizar el 

concepto de innovación como la clave para explicar tanto el crecimiento económico como 

los ciclos que lo caracterizan. En su obra de 1934, destacó que la innovación era esencial 

para aumentar las ganancias, y la situó como el núcleo de la competitividad y la dinámica 

económica. Fue también el primero en introducir el concepto de "destrucción creativa", un 

proceso continuo de transformación industrial en el que las innovaciones destruyen viejas 

estructuras económicas y crean constantemente nuevas. Este enfoque posicionó a la 

innovación como el eje central del cambio económico, subrayando su papel fundamental en 

la evolución del sistema capitalista. 

Por otro lado, Schumpeter introduce un concepto que no había sido ampliamente 

abordado anteriormente: el papel del empresario en la innovación dentro de las 

organizaciones. En sus trabajos, menciona dos enfoques distintos: 

1) Uno que se centra en una definición funcional, que asigna este rol únicamente a aquel 

que reforma o revoluciona la producción mediante la explotación de una invención, o de 

manera más general. 

2) Otro que aborda la posibilidad tecnológica, en la que el empresario crea un nuevo bien 

o transforma un producto existente en una nueva forma, genera nuevas fuentes de 

materiales o abre nuevas salidas de productos, reorganizando así la industria. 

Desde un punto de vista general, Vacas et al. (2006) precisa, que la innovación se 

refiere a la acción y efecto de poner en funcionamiento una nueva práctica o idea, mientras 

que la concepción manejada en el ámbito de la empresa se refiere al cambio (modificación, 

reestructuración, rediseño o reorganización) de algún componente de la misma, en busca de 

oportunidades, mediante el aprovechamiento de una posibilidad virtual que todavía nadie ha 

podido explicar. 

Según Pavón y Godman, citados por León (2008), La innovación se define como un 

conjunto de actividades realizadas en un contexto y periodo específico, que culminan en la 



31 
 

implementación efectiva de una idea en el mercado, ya sea como nuevos productos, servicios 

o mejoras en técnicas de gestión y organización. Esta definición es ampliada por Romero 

(2008), quien agrega que la implementación de estas ideas debe contribuir a aumentar la 

productividad de la organización. De esta forma, la innovación no solo debe generar un 

impacto positivo en la empresa, sino también en su entorno. Además, se puede concebir como 

un proceso continuo de aprendizaje, que resalta cómo una gestión estratégica adecuada de 

la innovación permite a la empresa obtener ventajas competitivas sostenibles a largo plazo. 

Los sistemas de innovación son redes complejas de actores e instituciones que 

interactúan para promover la generación, difusión y utilización de nuevos conocimientos y 

tecnologías. Lundvall (1992), destaca la importancia de los sistemas de innovación, 

definiéndolos como las redes de instituciones en los sectores público y privado cuyas 

actividades e interacciones inician, importan, modifican y difunden nuevas tecnologías (citado 

en Edquist, 1997, p. 14). Los sistemas de innovación pueden analizarse a diferentes niveles, 

como nacional, regional o sectorial, y están compuestos por diversos elementos, como las 

empresas, las universidades, los centros de investigación, las agencias gubernamentales y 

las políticas públicas (Edquist, 1997, p. 26). La efectividad de los sistemas de innovación 

depende de la calidad de las interacciones y la coordinación entre estos actores, así como de 

la presencia de un entorno institucional favorable que promueva la innovación (Nelson, 1993, 

p. 517). 

La difusión de la innovación es un proceso clave para que las nuevas tecnologías y 

prácticas se propaguen y sean adoptadas por la sociedad. Rogers (2003), define la difusión 

de la innovación como el proceso mediante el cual una innovación se comunica a través de 

ciertos canales a lo largo del tiempo entre los miembros de un sistema social (p. 5). Este 

proceso implica la transmisión de información sobre la innovación, la persuasión para su 

adopción, la decisión de adoptar o rechazar la innovación, la implementación de la innovación 

y la confirmación de su uso continuo (Rogers, 2003, p. 20). La velocidad y el alcance de la 

difusión de la innovación dependen de varios factores, como las características de la 

innovación (ventaja relativa, compatibilidad, complejidad, capacidad de prueba y 

observabilidad), los canales de comunicación utilizados, la naturaleza del sistema social y los 

esfuerzos de promoción de los agentes de cambio (Rogers, 2003, p. 222). 

En un mundo globalizado donde la innovación tecnológica avanza rápidamente, 

especialmente en el ámbito bélico, la importancia de la innovación y la generación de 

conocimiento para mantener la competitividad y fomentar el crecimiento es indiscutible. La 

innovación se ha convertido en una actividad constante dentro de las operaciones de 
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empresas, industrias, regiones y países. Definiciones previas, como la de Schumpeter, 

destacan que la innovación es el motor del cambio económico y subrayan el papel crucial de 

los emprendedores, quienes introducen nuevas ideas y asumen riesgos para crear nuevos 

negocios.  

Los emprendedores son los agentes que impulsan la economía mediante la 

innovación. En este sentido, las citas de Vacas et al., Pavón y Godman, Lundvall y Rogers 

coinciden al definir La innovación se entiende como un proceso de aprendizaje orientado a 

llevar a cabo transformaciones, reestructuraciones o reorganizaciones sustanciales dentro de 

las organizaciones. Estas buscan desarrollar capacidades y explorar oportunidades tanto 

internas como externas, transformando nuevas ideas en productos y/o servicios mejorados o 

innovadores. La introducción de estos en el mercado por primera vez crea ventajas 

competitivas para la empresa, con posibles aportes para la sociedad y los mercados, 

enfocándose en generar innovaciones que generen un impacto positivo en la sociedad. 

La fundamentación teórica sobre el liderazgo resalta su papel crucial en la innovación 

organizacional, dado que los líderes son fundamentales para la gestión efectiva, la motivación 

y la dirección de equipos de trabajo. Su capacidad para inspirar, orientar y fomentar un 

ambiente de colaboración influye directamente en la disposición de los empleados para 

generar nuevas ideas, adoptar cambios y promover la creatividad dentro de la organización. 

Los líderes, al crear una cultura organizacional abierta a la innovación, facilitan el proceso de 

implementación de nuevas soluciones y estrategias, lo que permite a la empresa mantenerse 

competitiva y adaptarse a las demandas del mercado. Los líderes efectivos establecen una 

visión clara para la innovación, definiendo metas y estrategias que estimulan la creatividad y 

la exploración de nuevas ideas. Esta visión proporciona un marco que guía los esfuerzos de 

innovación en la organización.  

Además, el liderazgo influye en la cultura organizacional. Una cultura que valore la 

innovación y el aprendizaje continuo generalmente proviene de un liderazgo que promueva y 

recompense la creatividad, la toma de riesgos controlados y el aprendizaje a partir de errores. 

Otro aspecto clave, es la asignación de recursos, los líderes desempeñan un papel crucial al 

asignar recursos financieros, tecnológicos y de tiempo para proyectos innovadores, 

demostrando así su compromiso con la innovación. Finalmente, los líderes deben actuar como 

modelos a seguir al mostrar comportamientos innovadores, incluyendo la disposición a tomar 

riesgos calculados, aprender de los fracasos y estar abiertos a nuevas ideas y perspectivas, 

en ese sentido el liderazgo tiene una clara relevancia e influencia en la innovación en el 

Instituto Científico Tecnológico del Ejército. 



33 
 

Teoría de alcance medio 

Teoría de liderazgo transformacional y la innovación tecnológica 

El concepto de liderazgo transformacional fue introducido por James MacGregor Burns 

(1978); un experto en liderazgo y biógrafo presidencial. Según Burns, el liderazgo 

transformacional se produce cuando líderes y seguidores se elevan mutuamente a niveles 

superiores de motivación y moralidad, mediante un proceso compartido que eleva la 

conciencia y las aspiraciones de ambos. 

Bernard Bass (1985), quien dedicó más de veinte años al análisis de los fenómenos 

organizacionales y el comportamiento humano en las empresas, concluye el liderazgo 

transformacional es un proceso que impulsa a las personas a superar sus expectativas de 

rendimiento, motivándolas a alcanzar mayores niveles de éxito y crecimiento personal. En su 

libro Liderazgo y desempeño más allá de las expectativas (1985), Bass desarrolló 

sistemáticamente su modelo de liderazgo transformacional, basado en los conceptos 

introducidos por Burns en 1978, quien diferenciaba dos tipos de liderazgo opuestos: el 

transaccional y el transformacional (Bass, 1999, p. 9-13). Según Bass, los líderes 

transformacionales tienen la capacidad de inspirar a sus seguidores a superar sus propias 

expectativas y alcanzar su máximo potencial. Este modelo ha sido aplicado en diversos 

ámbitos, como los negocios, la educación y la política, mostrando resultados positivos como 

mayor satisfacción laboral, compromiso organizacional y rendimiento. Además, la teoría de 

Bass enfatiza que los líderes transformacionales no solo influyen en los resultados a nivel 

individual, sino que también contribuyen al desarrollo de la cultura organizacional, 

promoviendo un entorno de trabajo más colaborativo, innovador y ético. Así, los líderes 

transformacionales son fundamentales para impulsar el cambio y la mejora continua dentro 

de las organizaciones. 

Bernard M. Bass ofrece un marco integral para comprender cómo los líderes pueden 

inspirar y motivar a sus seguidores, destacando que su teoría del liderazgo transformacional 

es una herramienta fundamental para promover resultados organizacionales positivos. Según 

esta teoría, los líderes deben poseer una personalidad sólida, una visión clara y una 

proyección estratégica que les permita generar cambios significativos en las percepciones, 

motivaciones y expectativas de sus colaboradores. Los líderes transformacionales no solo 

fomentan la motivación y el desarrollo de sus seguidores, sino que también ejemplifican altos 

estándares éticos dentro de la organización, inspirando a los demás a hacer lo mismo. Crean 

un ambiente de trabajo basado en valores fundamentales, estableciendo prioridades y normas 

claras, y desarrollan una cultura corporativa que fomenta el paso de una mentalidad 

individualista a una actitud de equipo y cooperación. Además, los líderes transformacionales 
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ponen un énfasis particular en la autenticidad, la cooperación y la comunicación abierta, lo 

que facilita la creación de relaciones laborales más cercanas y efectivas. Ofrecen 

entrenamiento y tutoría a sus empleados, pero también les brindan la autonomía necesaria 

para tomar decisiones y asumir responsabilidades dentro de su ámbito de trabajo. Lo que 

distingue a la teoría de Bass es su enfoque en la capacidad del líder para generar cambios 

profundos y sostenibles en la organización, no solo a nivel individual, sino también a nivel 

grupal y organizacional, logrando una transformación en la manera en que se percibe el rol 

de la empresa y su propósito en el entorno. Esta capacidad para redefinir el liderazgo dentro 

de una organización tiene un impacto duradero y contribuye al desarrollo de una cultura 

organizacional dinámica y resiliente. 

El modelo de Bass tiene su origen en los conceptos fundamentales de Burns, los 

mismos que fueron planteados en 1978 donde distinguió dos tipos de liderazgo opuestos en 

un continuo: el transaccional y el transformacional (Bass, 1999, p. 9-13). Burns ve el liderazgo 

transaccional como intercambio entre el líder y sus seguidores, donde estos reciben un valor 

a cambio de su trabajo y Bass confirma la existencia de una relación costo– beneficio (Bass, 

1999). 

La perspectiva de Maxwell (2010), sobre el liderazgo transformacional destaca la 

importancia de que los líderes se enfoquen en lograr un aprendizaje significativo dentro de 

sus organizaciones. Este tipo de liderazgo puede facilitar la adopción de nuevas tecnologías 

al inspirar y motivar a los seguidores a innovar, creando una cultura de innovación dentro de 

la organización. La investigación ha revelado que el liderazgo transformacional está vinculado 

al logro organizacional, el compromiso, la satisfacción y la confianza de los subordinados, 

demostrando ser efectivo tanto a nivel de equipo como organizacional. 

En contraste con el liderazgo transaccional, que se fundamenta en recompensas y 

castigos para lograr metas específicas, el liderazgo transformacional se enfoca en establecer 

relaciones duraderas y fomentar una visión compartida junto con valores comunes. Los líderes 

transformacionales generan un entorno positivo y motivador, donde los seguidores se sienten 

apreciados, empoderados y plenamente comprometidos con los objetivos de la organización. 

Maxwell también profundiza en el liderazgo transformacional, enfocado en inspirar y 

motivar a los seguidores para que logren alcanzar su máximo potencial. Estos líderes 

impulsan a sus seguidores a superar sus propias expectativas, generando un cambio 

significativo en la organización. Resalta la importancia de una visión clara, que oriente a los 

equipos hacia objetivos comunes, creando un ambiente donde los seguidores se sientan 

valorados, empoderados y comprometidos con el éxito organizacional. 
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Por otro lado, la innovación tecnológica es un concepto fundamental en el campo de 

la investigación y el desarrollo. Según Schumpeter (1934), la innovación tecnológica implica la 

introducción de nuevos productos, procesos o métodos de producción en el mercado, así 

como la mejora significativa de los ya existentes (citado en Śledzik, 2013, p. 90). La innovación 

tecnológica puede manifestarse de diversas formas, como la creación de nuevas tecnologías, 

la aplicación de tecnologías existentes en nuevos campos o la combinación de diferentes 

tecnologías para generar soluciones innovadoras (Christensen, 1997, p. 11). Además, la 

innovación tecnológica no solo se limita a los aspectos técnicos, sino que también abarca 

aspectos organizacionales y de gestión que permiten la implementación exitosa de las nuevas 

tecnologías (Tidd & Bessant, 2018, p. 16). 

De acuerdo con Mandado et al. (2003), la tecnología ha tenido históricamente un 

impacto en la naturaleza, alterando su equilibrio, ya que la producción de productos genera 

desechos. Con el tiempo, se han establecido normativas para promover una innovación 

responsable, evaluando los efectos que estos procesos pueden ocasionar, tanto en el medio 

ambiente como en la sociedad en general. 

En la actualidad, El concepto de innovación tecnológica es de gran importancia, ya que 

se entiende como un proceso que incluye tanto la creación como la implementación técnica y 

comercial de productos y servicios, con actividades orientadas a generar nuevas ideas y 

llevarlas a la práctica. Hidalgo y Pavón (2002), exige la transformación de esas ideas en 

productos, procesos técnicos y organizativos nuevos o mejorados mediante el desarrollo, la 

fabricación y la comercialización, involucrando por supuesto la transferencia de los resultados 

obtenidos y su transmisión por medio de la comercialización. 

Según Betz (2011), la innovación tecnológica desempeña el papel protagónico en las 

empresas ayudando a los gerentes a alcanzar sus objetivos, asimismo afirma el autor que 

todos los elementos y actividades innovadoras pueden desarrollarse efectivamente en 

conjunto con una estrategia de innovación, lo que permitirá la generación de ganancias, 

crecimiento, mejor calidad y tiempo de entrega de productos, el incremento salarial de los 

empleados incluso, o satisfacción. 

Según Dodgson et al. (2008), la gestión de la innovación tecnológica abarca diversos 

elementos clave para alcanzar los objetivos establecidos en la planificación estratégica, 

incluyendo la estrategia de innovación, las redes y comunidades de innovación, la 

investigación y desarrollo, el diseño de nuevos productos o servicios, y las operaciones y 

entregas. 

https://www.redalyc.org/journal/290/29058864011/html/
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La innovación tecnológica en las organizaciones no solo implica la implementación 

exitosa de nuevas ideas para productos y servicios, sino que a menudo requiere 

modificaciones en la estructura organizacional y estrategias que las respalden. El propósito 

de la estrategia es tomar decisiones en el presente que orienten el futuro de la organización. 

El reto que actualmente tienen los gerentes es mantener una rentabilidad y un crecimiento 

continuo, para lo cual el papel del mercado se hace imperante debido a que los mercados 

eventualmente maduran y el crecimiento de la comercialización está limitado por el 

crecimiento de estos mercados, por lo que es totalmente necesario realizar cambios de 

acuerdo con el desenvolvimiento del mercado (Betz, 2011). 

Por esta razón, la innovación tecnológica depende del respaldo de la tecnología, 

entendida como el conjunto de teorías y técnicas que permiten aplicar de manera práctica el 

conocimiento científico a un sector o producto específico. Representan el conjunto de 

instrumentos y procedimientos considerados necesarios para lograr los fines propuestos 

(diccionario de la real academia española, 2018), siendo para Vacas et al. (2006), la que 

sistematiza conocimientos para el diseño, desarrollo, fabricación y comercialización de 

productos y la prestación de servicios, incluyendo además la aplicación adecuada de las 

técnicas asociadas a la gestión global de la organización. 

Es importante destacar que las innovaciones tecnológicas, ya sean de productos o 

procesos, pueden llevarse a cabo de manera radical o incremental. Las innovaciones 

radicales implican un cambio total y disruptivo en productos, servicios o procesos, lo que a 

menudo resulta en una transformación significativa en el mercado o en la industria. Este tipo 

de innovación puede llevar a la creación de nuevos mercados o a la sustitución completa de 

tecnologías existentes. En contraste, las innovaciones incrementales se caracterizan por 

modificaciones graduales y mejoras progresivas en productos, servicios o procesos que ya 

existen. Aunque no representan un cambio radical, las innovaciones incrementales pueden 

generar un valor significativo al agregar mejoras o nuevas funcionalidades, optimizando el 

rendimiento, la eficiencia o la calidad de lo que ya se ofrece, y contribuyendo de manera 

continua al desarrollo y competitividad de la organización. 

La innovación tecnológica es un fenómeno complejo que involucra la interacción de 

varios factores, como la creación y difusión de nuevas tecnologías, la capacidad de absorción 

de las organizaciones, los sistemas de innovación que las rodean y el uso de enfoques de 

innovación abierta. Comprender estos conceptos y sus interrelaciones es esencial para 

investigar y promover la innovación tecnológica en diferentes contextos. Los autores 

mencionados ofrecen un sólido marco teórico que respalda la investigación en este campo y 
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proporciona orientación para analizar y fomentar la innovación tecnológica en la práctica. 

En este contexto, es fundamental considerar la innovación tecnológica como un factor 

clave de competitividad, ya que, junto con la globalización, ha fortalecido la interconexión entre 

las grandes industrias. Al principio, las tendencias tecnológicas pueden considerarse como 

una expresión de la trayectoria de menor resistencia, que emerge bajo las condiciones más 

favorables o cuando la demanda en el mercado es más alta. Asimismo, se interpretan como 

proyecciones basadas en el consumo, la aplicación, la viabilidad y la utilidad de las 

tecnologías. 

El mundo actual se encuentra en la era "post-digital", una fase en la que las 

organizaciones han alcanzado un grado avanzado de madurez tecnológica y ahora enfrentan 

nuevos desafíos, como la gestión eficaz de la información tanto interna como externa, su 

aprovechamiento para crear valor en el negocio y una interacción más personalizada con los 

clientes. 

Las innovaciones tecnológicas, por su carácter integral, facilitan la incorporación de 

ideas novedosas en procesos, productos, métodos y conocimientos, beneficiando no solo al 

mercado, sino también a la sociedad, que las adopta en su vida diaria. No obstante, también 

plantean cuestiones ético-morales que, aunque pueden convertirlas en herramientas valiosas 

para las organizaciones, podrían resultar perjudiciales para la sociedad y el medio ambiente. 

En última instancia, su impacto dependerá de cómo se implementen y de los efectos que 

tengan en mercados globalizados con altas exigencias. Los conceptos teóricos explorados 

anteriormente, proporcionan una base sólida para comprender y analizar este fenómeno, 

mientras que su aplicación práctica requiere un enfoque integral que abarque aspectos 

tecnológicos, organizacionales, institucionales y sociales. La investigación en este campo 

sigue evolucionando, y es fundamental mantenerse actualizado sobre los nuevos desarrollos 

teóricos y empíricos para comprender mejor la innovación tecnológica y sus implicaciones en 

un mundo en constante cambio. 

Por último, la fundamentación teórica presentada sobre el liderazgo transformacional 

refleja que se encuentra estrechamente vinculada con la innovación tecnológica debido a 

varias razones. En primer lugar, los líderes transformacionales tienen la habilidad de 

comunicar una visión inspiradora que incluye metas ambiciosas relacionadas con la adopción 

de nuevas tecnologías, motivando así a su equipo a abrazar el cambio y a explorar nuevas 

ideas en este ámbito.
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Además, estos líderes no solo hablan sobre innovación, sino que también la practican 

activamente al adoptar nuevas tecnologías, probar metodologías innovadoras y fomentar una 

mentalidad abierta hacia el cambio. Esto crea un entorno propicio para la experimentación y 

el riesgo calculado, lo cual impulsa la innovación tecnológica dentro de la organización. Por 

último, la capacidad de los líderes transformacionales para gestionar efectivamente el cambio 

facilita la implementación exitosa de nuevas tecnologías y procesos innovadores al movilizar 

y alinear a los equipos hacia objetivos comunes; por lo que de esta manera en el Instituto 

Científico Tecnológico del Ejército, la aplicación del liderazgo transformacional puede 

contribuir al desarrollo de una cultura de innovación y avance tecnológico, promoviendo la 

adopción y la implementación de nuevas tecnologías. 

Teoría de alcance Específico 

 
Los modelos de liderazgo basados en rasgos innatos, conducta, o situaciones y 

contingencias dominaron durante más de tres décadas. Sin embargo, con el tiempo, emergió 

el modelo de liderazgo transformacional, centrado en la transformación de individuos y 

organizaciones. Inicialmente planteado por Burns (1978) como opuesto al liderazgo 

transaccional, fue más tarde desarrollado por Bass (1985), quien operacionalizó las ideas de 

Burns y consolidó la línea de investigación que se conoce hoy como liderazgo 

transformacional (Salazar, 2006). 

Este tipo de liderazgo se fundamenta en la influencia idealizada, fomentando el 

compromiso, el interés por el bienestar del equipo y promoviendo una responsabilidad 

colectiva entre los miembros de la organización. 

Maureira (2004) sostiene que el líder transformacional es un agente moral que inspira 

en sus seguidores nuevas aspiraciones, motivaciones y un cambio en sus valores. Esto se 

consigue a través de la creación de nuevas necesidades, como el desarrollo personal, que 

beneficia no solo al líder, sino también a todas las personas que lo siguen y lo acompañan. 

En el Handbook of Leadership Theory, Research, and Managerial Applications de Bass 

y Stogdill (1990), se establece que el liderazgo transformacional trasciende el simple 

intercambio de beneficios entre líder y seguidor, buscando un cambio en los intereses, valores 

y compromiso personales. Su enfoque se orienta al desarrollo del potencial del empleado para 

lograr los objetivos estratégicos de la organización. Además, los líderes transformacionales 

pueden incorporar elementos del liderazgo transaccional, pero no viceversa. 
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El Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), creado por Bass y Avolio en 1997, 

identifica los distintos tipos de liderazgo y establece las dimensiones clave del liderazgo 

transformacional, que incluyen carisma, entusiasmo estratégico, apoyo al desarrollo 

intelectual y atención personalizada. 

El accionar de los líderes transformacionales tiene mayor impacto en la organización 

universitaria cuando estos se ubiquen en las instancias intermedias de gobierno como a de los 

directores de oficinas o departamentos, de modo que se conviertan en voceros oficiales de los 

docentes o estudiantes universitarios ante la autoridad; ayudando a interiorizar la identidad 

institucional y la necesidad de cambios continuos para el logro de calidad en las funciones de 

la universidad (Fernández March, 2008). 

Los líderes transformacionales, al actuar como modelos éticos y morales, generan un 

alto nivel de admiración y respeto entre los seguidores, lo que lleva a un compromiso más 

profundo con los objetivos organizacionales. Esto se refleja en un mayor alineamiento de los 

intereses personales de los seguidores con los de la organización. Al desafiar el statu quo y 

promover la innovación, los líderes transformacionales crean un entorno donde la creatividad 

es altamente valorada. Esta capacidad de estimular el pensamiento crítico y la resolución 

creativa de problemas contribuye directamente a la eficiencia y adaptabilidad de la 

organización. Mediante la atención personalizada y el apoyo al desarrollo, estos líderes 

aseguran que los seguidores no solo alcanzan sus metas personales, sino que también 

contribuyen efectivamente a los objetivos a largo plazo de la organización. Esta inversión en 

el capital humano aumenta la capacidad organizacional para manejar desafíos complejos. 

El liderazgo transformacional va más allá de las transacciones típicas de recompensas 

y reconocimientos al cambiar fundamentalmente los valores y la cultura de la organización. 

Esto se traduce en una motivación intrínseca entre los empleados para buscar la excelencia y 

el mejoramiento continuo. Los líderes transformacionales que operan en niveles intermedios, 

como directores de departamentos, son particularmente efectivos en difundir los valores y la 

misión de la organización, lo que facilita la cohesión y la coherencia en la implementación de 

estrategias y políticas (Bass & Rivas, 1996; Guerra & Sansevero, 2008). 

Esta hipótesis se apoya en la teoría de que el liderazgo transformacional no solo es 

capaz de mejorar el rendimiento individual y grupal, sino que también tiene el potencial de 

revitalizar organizaciones al alinear profundamente los esfuerzos y aspiraciones de los 

individuos con los objetivos estratégicos de la organización. 

La Teoría del Liderazgo Transformacional se distingue de los modelos de liderazgo 
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tradicionales que se enfocan en características innatas, comportamientos específicos o 

situaciones particulares, los cuales dominaron el campo del liderazgo por más de tres 

décadas. Este enfoque fue inicialmente introducido por Burn en 1978 como una alternativa al 

liderazgo transaccional, y posteriormente fue desarrollado y formalizado por Bass en 1985. 

Bass no solo adoptó los conceptos de Burn, sino que también estableció una línea de 

investigación dedicada a explorar cómo este estilo de liderazgo puede transformar tanto a 

individuos como a organizaciones completas (Salazar, 2006). 

En el contexto universitario, el impacto de los líderes transformacionales se intensifica 

cuando estos ocupan roles intermedios, como directores de departamentos, donde pueden 

actuar como enlaces clave entre la administración y la comunidad académica, promoviendo la 

identidad institucional y la necesidad de mejoras continuas para alcanzar la excelencia 

universitaria (Fernández March, 2008). 

La Teoría del Liderazgo Transformacional aborda directamente cómo los líderes 

pueden influir en la cultura de una organización a través de su comportamiento y prácticas de 

liderazgo. Los líderes transformacionales son vistos como agentes de cambio que inspiran, 

motivan y promueven valores como la integridad, la innovación y el compromiso hacia 

objetivos comunes. Esta capacidad para modelar la cultura es crucial en ambientes militares, 

donde la cohesión y la disciplina son esenciales. 

Los líderes transformacionales no solo dirigen organizaciones; ellos crean visiones 

inspiradoras y movilizan a los seguidores hacia estos ideales elevados, lo cual es un aspecto 

esencial del liderazgo estratégico. Al estimular la creatividad y el pensamiento crítico, estos 

líderes preparan a sus seguidores para enfrentar desafíos complejos y adaptarse a cambios 

dinámicos, capacidades fundamentales para cualquier líder. 

La teoría es ampliamente respaldada por la investigación como una de las más 

efectivas para el desarrollo de liderazgo en contextos organizacionales complejos y 

cambiantes, como lo es el militar. 

Implementar prácticas de liderazgo transformacional en la formación de líderes 

militares puede llevar a una mejora significativa en cómo los oficiales lideran en situaciones 

bajo presión, gestionan el cambio y inspiran a sus subordinados a alcanzar estándares más 

altos de desempeño. 

En síntesis, la Teoría del Liderazgo Transformacional es ideal para explorar la 

intersección entre el Liderazgo Transformacional y la innovación Tecnológica en el Instituto 
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Tecnológico del Ejército del Perú, proporcionando un marco sólido para entender y potenciar 

el desarrollo de líderes capaces de enfrentar desafíos contemporáneos y futuros en entornos 

de alta exigencia. 

2.2.2 Base Teórica de la Variable 1 (Liderazgo Transformacional). 

En Liderazgo y desempeño más allá de las expectativas (1990), Bernard M. Bass 

profundiza en la teoría del liderazgo transformacional, destacando que los líderes efectivos 

deben poseer una personalidad sólida, una visión clara y una proyección estratégica, 

elementos que les permiten realizar cambios significativos en las percepciones, motivaciones 

y expectativas de sus colaboradores. Estos líderes no solo fomentan la motivación y el 

desarrollo, sino que también actúan como modelos de altos estándares éticos dentro de la 

organización, promoviendo un entorno basado en valores y prioridades bien definidas. 

Además, contribuyen a la creación de una cultura corporativa que fomenta el paso de una 

mentalidad individualista a una colectiva, subrayando la importancia de la autenticidad, la 

cooperación y la comunicación abierta. A pesar de proporcionar formación y apoyo, estos 

líderes otorgan autonomía a los empleados, permitiéndoles asumir responsabilidades. La 

teoría de Bass se distingue por poner énfasis en la capacidad de los líderes para tomar 

decisiones eficaces y generar transformaciones profundas dentro de la organización, 

reflejándose en los niveles individual y grupal. 

La teoría del liderazgo transformacional de Bernard M. Bass se enfoca en cómo los 

líderes pueden inspirar y motivar a sus seguidores para alcanzar altos niveles de rendimiento. 

Bass identifica cuatro características clave de los líderes transformacionales: influencia 

idealizada, que motiva a través del carisma y conducta ética; motivación inspiradora, que 

comunica una visión clara y establece expectativas desafiantes; estimulación intelectual, que 

fomenta la creatividad y cuestiona el statu quo; y consideración individualizada, que atiende 

las necesidades y aspiraciones de cada miembro del equipo. 

Estas dimensiones se basan en el modelo de rango total de Bass y Avolio, el cual 

proporciona una visión integral del liderazgo, identificando tres dimensiones fundamentales: 

actividad, efectividad y frecuencia. La dimensión de actividad se refiere a cómo se manifiestan 

los diferentes estilos de liderazgo, aclarando las conductas observables de los líderes. La 

efectividad mide el impacto real de estas conductas en el desempeño de los seguidores y en 

los resultados organizacionales, evaluando si las acciones del líder realmente producen 

cambios positivos. Por último, la dimensión de frecuencia refleja la regularidad con la que un 

líder emplea un estilo particular, lo cual es crucial para entender la consistencia y el alcance 

de su influencia. 
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El modelo también distingue tres tipos de liderazgo: transformacional, transaccional y 

Laissez-faire. El liderazgo transformacional se caracteriza por la inspiración, la motivación y 

la creación de un ambiente de trabajo ético y estimulante. El liderazgo transaccional, por otro 

lado, se basa en recompensas y castigos, con un enfoque más centrado en el cumplimiento 

de tareas y objetivos específicos. El liderazgo Laissez-faire, o la ausencia de liderazgo, 

describe una falta de intervención o dirección clara por parte del líder. Según Bass y Avolio, 

el perfil óptimo de un líder se asocia con un uso frecuente y efectivo del liderazgo 

transformacional, ya que este estilo fomenta un mayor compromiso, creatividad y autonomía 

en los seguidores. 

El liderazgo transformacional ha demostrado ser un estilo altamente efectivo en 

diversos contextos organizacionales. Se ha relacionado con una mayor satisfacción laboral, 

un incremento en el compromiso organizacional, y un rendimiento superior tanto a nivel 

individual como grupal. Este estilo no solo ha sido exitoso en el ámbito empresarial, sino 

también en sectores como la educación y la política, mostrando su versatilidad y capacidad 

para generar cambios significativos en diferentes tipos de organizaciones. 

Según Velásquez (2006), el liderazgo transformacional es un estilo definido como un 

proceso de cambio positivo en los seguidores, centrándose en transformar a otros a ayudarse 

mutuamente, de manera armoniosa, enfocando de manera integral a la organización; lo cual 

aumenta la motivación, la moral y el rendimiento de sus seguidores. Esta variable se 

fundamenta en varias teorías científicas y conceptos relacionados con la psicología, la 

sociología y la gestión organizacional, asimismo existen otras definiciones como la establecida 

por Lerma (2007), el liderazgo transformacional presenta un conjunto de lineamientos que 

postulan que las personas seguirán a quien los inspire, donde los seguidores con visión se 

enfocan en lograr significativas metas, siendo importante actuar con entusiasmo y energía. 

De acuerdo con Howell y Costley (2001), el liderazgo transformacional impacta en los 

miembros de la organización cuando logran identificarse con el líder y sus metas, creencias y 

valores. Diferentes investigaciones han demostrado que el impacto positivo del liderazgo 

sobre las emociones y el bienestar psicológico de los empleados genera, de manera 

simultánea, mejoras tanto en el rendimiento individual como en el desempeño colectivo. 

En síntesis, el desarrollo de esta investigación se fundamentará en base de la teoría 

de Bernard M. Bass sobre el liderazgo transformacional (variable 1). 
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2.2.3 Base Teórica de la Variable 2 (Innovación tecnológica) 

Según Burns (1978), define la innovación tecnológica como un proceso de cambio 

organizacional que implica la introducción y adopción de nuevas tecnologías, prácticas y 

procesos en una organización. La innovación tecnológica se considera como un proceso de 

cambio que involucra a los usuarios y su interacción con la tecnología, así como al contexto 

organizacional en el que se implementa. 

Recientemente, la innovación tecnológica ha captado una creciente atención por 

parte de los investigadores, y se ha estudiado desde diferentes perspectivas, incluyendo la 

perspectiva del usuario, la perspectiva del contexto organizacional, y la perspectiva del 

determinismo tecnológico. La innovación tecnológica se considera como un proceso de cambio 

que involucra a los usuarios y su interacción con la tecnología, así como al contexto 

organizacional en el que se implementa. La innovación tecnológica ha emergido como un 

factor clave en el progreso de las organizaciones y la sociedad, impulsada por avances 

significativos como la inteligencia artificial, el diseño en 3D, la realidad virtual, el metaverso, 

la automatización, la biotecnología, la nanotecnología, el 5G, la computación en la nube, la 

ciberseguridad y el análisis predictivo. Estos avances no solo han facilitado diversas tareas y 

aumentado la productividad, sino que también han dado lugar a la creación de nuevas 

profesiones en el ámbito tecnológico (Burns, 1978). Desde una perspectiva científica, esta 

variable tiene su origen en fenómenos económicos y se implementa a nivel organizacional, 

donde la eficiencia y la optimización de procesos son aspectos clave para el éxito. 

2.3 Definición de Términos 

 Liderazgo transformacional: es un estilo de gestión que motiva e inspira a los 

empleados a generar innovación y cambios estratégicos, promoviendo el crecimiento 

sostenido de la organización. Este enfoque otorga a los empleados la libertad para explorar 

nuevas ideas, desarrollar soluciones creativas y enfocarse en el futuro, contribuyendo así a la 

mejora continua y al éxito a largo plazo de la entidad. 

 Consideración individualizada: es la habilidad del líder para brindar atención 

personalizada a cada uno de sus seguidores, atendiendo a sus necesidades particulares. 

Implica ofrecer apoyo, mostrar empatía y proporcionar retos y oportunidades, reconociendo y 

valorando las diferencias individuales de cada miembro. 

 Estimulación intelectual: Es la habilidad del líder para incentivar a sus seguidores a 

abordar los problemas de manera diferente, promoviendo un pensamiento creativo e 

innovador. 
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 Motivación inspiradora: Se refiere a la capacidad del líder para transmitir su visión 

de forma convincente, estimulando el deseo de los seguidores de alcanzarla o incluso superar 

sus propios límites. 

 Innovación tecnológica: La innovación tecnológica implica la introducción de nuevas 

ideas dentro de una institución. Esto puede incluir el lanzamiento de un nuevo producto o 

servicio al mercado, así como transformaciones tecnológicas internas que afectan los modelos 

organizativos, incluyendo cambios en la producción, financiación o comercialización. 

 Desarrollo de productos: El desarrollo de productos abarca todo el ciclo de vida de 

un producto, desde su concepción y creación hasta su lanzamiento. No obstante, el ciclo no 

finaliza con el lanzamiento, ya que el producto puede seguir evolucionando y mejorándose 

con el tiempo. 

 Uso de tecnologías Innovadoras: Este concepto hace referencia a la adopción y 

aplicación de nuevas herramientas, técnicas y métodos que representan un avance 

importante respecto a las tecnologías anteriores. Estas innovaciones generalmente mejoran 

aspectos como la eficiencia, productividad, calidad y accesibilidad, y se impulsan por avances 

en áreas como la informática, biotecnología, inteligencia artificial y materiales avanzados. 

 Capacidad de innovación: es la capacidad de una organización, empresa o región 

para desarrollar nuevas ideas, productos, procesos o servicios que generen valor agregado y 

mejoren su competitividad. No se limita solo a la creación de ideas, sino que también implica 

su implementación efectiva, así como la habilidad de adaptarse a los cambios y desafíos del 

entorno. 

 Liderazgo: Se refiere al conjunto de habilidades que permite a un individuo dirigir y 

motivar a un grupo. Un líder es quien dirige al equipo, capaz de inspirar a sus miembros 

mediante su discurso o empatía. 

 Innovación: Es un proceso mediante el cual un área, producto o servicio se renueva 

y se actualiza mediante la implementación de nuevos procesos, la introducción de técnicas 

innovadoras o la adopción de ideas exitosas, con el objetivo de crear un valor nuevo. 
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2.4 Hipótesis 

2.4.1 Hipótesis General 

El liderazgo transformacional influye significativamente en la innovación tecnológica en 

el Instituto Científico Tecnológico del Ejército, 2024. 

2.4.2 Hipótesis Específica 

La consideración individualizada influye significativamente en la innovación 

tecnológica en el Instituto Científico Tecnológico del Ejercito, 2024. 

La estimulación intelectual influye significativamente en la innovación tecnológica en 

el Instituto Científico Tecnológico del Ejercito, 2024. 

La motivación inspiradora influye significativamente en la innovación tecnológica en el 

Instituto Científico Tecnológico del Ejercito, 2024.
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Capitulo III: Método 
 

3.1 Enfoque de Investigación 

La investigación adopta un enfoque cuantitativo, caracterizado por ser secuencial y de 

tipo probatorio. Este enfoque inicia con una idea general que se va refinando de manera 

progresiva. Una vez que se define claramente, se establecen los objetivos y preguntas de 

investigación, se revisa la literatura relevante y se construye un marco teórico basado en los 

hallazgos previos. De las preguntas se establecerán hipótesis y se determinaron variables, se 

traza un diseño de investigación para probarlas, se mide las variables en un contexto 

determinado, se analizarán las mediciones utilizando métodos estadísticos de las que se 

extraerán las conclusiones respectivas (Hernández et al., 2014, p. 4). 

3.2 Tipo de Investigación 

La investigación es de tipo básica, centrada en expandir el conocimiento teórico sobre 

cómo el Liderazgo Transformacional influye en la Innovación Tecnológica, sin la intención de 

una aplicación directa o inmediata. 

3.3 Nivel de Investigación 

Esta investigación se desarrolla a un nivel explicativo, este nivel se eligió para 

profundizar en la comprensión de las relaciones de causa y efecto entre el liderazgo 

transformacional y la innovación tecnología. La investigación buscó no solo describir los 

fenómenos observados, sino también explicar cómo y por qué el liderazgo transformacional 

influye en la Innovación Tecnológica en el Instituto Científico Tecnológico del Ejército. 

3.4 Diseño de Investigación 

La investigación se basa en un diseño no experimental y transversal, centrado en 

explorar la relación entre las variables. Este diseño corresponde al plan o estrategia utilizada 

para recopilar la información necesaria y abordar el problema planteado. Los diseños de 

investigación se dividen en experimentales y no experimentales, siendo este último el que 

incluye los diseños transversales y longitudinales. En este caso, se recolectan datos en un 

único momento en el tiempo. 

El enfoque de la innovación tecnológica se aborda mediante un diseño no 

experimental, que se caracteriza por observar los fenómenos en su contexto natural sin 

intervenir directamente en las variables. Según The SAGE Glossary of the Social and 

Behavioral Sciences (2009), este tipo de investigación no manipula las variables 

independientes para estudiar su efecto en las dependientes. En lugar de ello, se recopilan 

datos del fenómeno en un único momento y en un contexto específico, lo que corresponde a 
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un diseño transversal. Este diseño es adecuado para describir variables o dimensiones y 

estudiar su interrelación en un momento dado, ya que se enfoca en la observación de los 

fenómenos tal como ocurren en su entorno natural. 

 
3.5 Población y Muestra de Estudio 

 
Para determinar la población y muestra adecuadas para la investigación sobre el 

liderazgo transformacional y su influencia en la innovación en el Instituto Tecnológico del 

Ejército, se ha considerado los siguientes aspectos. 

Población 

La población hace referencia al conjunto de unidades de análisis que comparten una 

característica de interés o atributos que pueden ser cuantificados en un período y lugar 

específicos. 

En este caso, la población sería un total de 41 personas conformadas por Oficiales, 

Técnicos, Sub Oficiales, empleados civiles y docentes de planta, del Instituto Tecnológico del 

Ejército que están involucrados en procesos de innovación tecnológica. 

Muestra 

La muestra consiste en un grupo de personas, eventos, situaciones, comunidades, 

entre otros, de los cuales se recogerán los datos, sin que necesariamente deban ser 

representativos del universo o población en estudio. 

Para determinar la muestra, se puede utilizar la fórmula de muestra de Hernández et 

al. (2010): 

 

 
Donde : 

𝑛 es el tamaño de la muestra necesaria. 

𝑁 es el tamaño estimado de la población. 

𝑍 es el valor crítico de la variable normal estándar (1.96 para un nivel de 

confianza del 95%). 

𝑝 es la probabilidad de que ocurra el evento (0.5). 

𝑞 es la diferencia de la proporción de aceptación (0.5). 

𝑒 es la diferencia máxima aceptable (5% de error). 
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Entonces de una población estimada de 41 personas (Oficiales, Técnicos, Sub 

Oficiales, empleados civiles y docentes de planta) y se desea un error del 5%, se obtendría: 

𝑛= 41⋅1.962⋅0.5⋅(1−0.5) = 39  

 

Así, la muestra sería de 39 miembros del Instituto Tecnológico del Ejército 

involucrados en procesos de innovación tecnológica, en las que se realizaran las encuestas. 

3.6 Variables de Investigación 

Variable 1: Liderazgo Transformacional 

Variable 2: Innovación Tecnológica 

3.7 Operacionalización de las Variables 

Variable Liderazgo Transformacional 

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores 
Niveles y 

rangos 

 

 
Consideración 

Individualizada 

- Atención 

personal 

- Apoyo 

- Desarrollo 

Personal 

- Autonomía 

 
 

 
1.-12 

 
 
 
 
 
 

 
Casi siempre (4) 

Bastante a menudo (3) 

A veces (2) 

Casi nunca (1) 

Nunca (0) 

 
 
 
 

 
Alto  

[22-29] 

 
Medio 

[50-70] 

 
Bajo  

[80-110] 

 

 
Estimulación 

Intelectual 

- Innovación 

- Pensamiento 

critico 

- Creatividad 

- Asunción de 

retos 

 
 

 
13-24 

Motivación 

Inspiradora 

- Trabajo en 

equipo 

- Optimismo 

- Visión 

 
25-36 

 
Nota:   En la presente tabla se puede apreciar las dimensiones de la VX: Liderazgo 
Transformacional. 
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Variable Innovación Tecnológica 
 

 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala y valores 
Niveles y 

rangos 

 
 

 
Desarrollo 

de 

productos 

- Desarrollo de nuevos 

productos 

- Mejora de procesos 

- Uso de 

tecnologías 

nuevas 

- Mejora de eficiencia 

 
 
 

 
1.-8 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Casi siempre (4) 

Bastante a menudo (3) 

A veces (2) 

Casi nunca (1) 

Nunca (0) 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Alto 

[22-29] 

 
Medio 

[50-70] 

 
Bajo  

[80-110] 

 
 
 

 
Uso de 

Tecnologías 

Innovadoras 

- Uso de tecnologías 

innovadoras 

- Implementación

 

de tecnologías 

- Mejora de la calidad 

- Mejora de la eficiencia 

- Trabajo en equipo 

- Optimismo 

- Visión 

 
 
 
 

 
8-16 

 

 
Capacidad 

de 

innovación 

- Capacidad

 

de innovación. 

- Adopción de nuevas 

tecnologías 

- Implementación exitosa 

 

 
17-20 

Nota:   En la presente tabla se puede apreciar las dimensiones de la VY: Innovación 
Tecnológica. 
 
 
3.8 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

 

Para llevar a cabo la investigación sobre "Liderazgo transformacional y su influencia 

en la innovación tecnológica en el Instituto Científico Tecnológico del Ejército", se utilizaron 

técnicas e instrumentos de recolección de datos cuantitativos que aseguran precisión, validez 

y representatividad. El principal instrumento para la recolección de datos sobre las variables 

de liderazgo transformacional e innovación tecnológica fue la encuesta, para la cual se diseñó 

un cuestionario específico para medir dichas variables. 
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Para la creación de este cuestionario, relacionado con la variable de Liderazgo 

Transformacional, se utilizó como referencia la encuesta “Multifactor Leadership 

Questionnaire” (MLQ) de Bass y Avolio (1995). Según estos autores, esta variable se divide 

en cuatro dimensiones: influencia idealizada, consideración individualizada, estimulación 

intelectual y motivación inspiradora. La encuesta consta de 30 preguntas, las cuales se 

responden utilizando una escala de Likert con las opciones: “Para nada”, “De vez en cuando”, 

“Algunas veces”, “Con bastante frecuencia” y “Frecuentemente”. 

En cuanto a la variable de innovación tecnológica, se empleó la encuesta 

“Componentes de la Innovación” de Rao y Weintraub (2012). Según estos autores, una cultura 

innovadora se basa en seis bloques clave: Recursos, Procesos, Valores, Comportamiento, 

Clima y Éxito. 

3.9 Técnica de Procesamiento y Análisis de Datos 

 
Recopilación de la Información 

La investigación se orienta hacia la recolección de datos de tipo cuantitativo mediante 

de una encuesta, cuyo objetivo principal es validar la relación entre las variables de Liderazgo 

Transformacional e Innovación Tecnológica. Para ello, la encuesta será aplicada a una 

muestra compuesta por docentes, personal administrativo y estudiantes del Instituto 

Tecnológico del Ejército, abarcando una amplia variedad de programas académicos, 

incluyendo las carreras de pregrado, maestría y doctorado. De esta manera, se busca obtener 

una visión integral de cómo estas variables se manifiestan en diferentes niveles dentro de la 

institución. 

Análisis de la Información 

La información obtenida será procesada y analizada utilizando el software estadístico 

SPSS, una herramienta que permite realizar un análisis exhaustivo de los datos. Para iniciar 

el proceso, se aplicará la Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov, con el fin de verificar 

si los datos de la muestra siguen una distribución normal. Esta prueba es esencial para 

determinar si las variables cumplen con los supuestos necesarios para aplicar pruebas 

estadísticas paramétricas. En función de los resultados obtenidos en esta prueba, se 

seleccionará la prueba de correlación más adecuada, ya sea paramétrica o no paramétrica. 

Si los datos no siguen una distribución normal, se optará por un análisis no paramétrico. Para 

evaluar la relación entre el Liderazgo Transformacional e Innovación Tecnológica, se utilizará 

el Coeficiente de Correlación de Spearman, que es una medida no paramétrica que permite 

determinar si existe una correlación significativa entre las variables estudiadas. 
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Capitulo IV: Resultados 
 

 

En este capítulo se exponen los resultados derivados de la aplicación de los cuestionarios 

a la muestra integrada por Oficiales, Técnicos, Sub Oficiales y docentes del Instituto Científico 

Tecnológico del Ejército, correspondientes al año 2024. El cuestionario aplicado se desarrolló 

de acuerdo con las dos variables de este estudio: Liderazgo transformacional e innovación 

tecnológica. Los datos fueron organizados en el programa Excel, sacando el valor de las 

variables y dimensiones respectivas, posteriormente se realizaron los varemos para 

finalmente realizar el análisis el programa informático SPSS, tanto para la obtención de tablas 

como para la representación visual mediante figuras (gráficos de barras y diagramas). 

 

4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO 

 
VI: Liderazgo transformacional 

D1: Consideración individualizada  (03 Ítems) 

D2: Estimulación intelectual                          (03 Ítems) 

D3: Motivación inspiradora                           (03 Ítems) 

Total                 09 ítems 

Tabla 1 

Baremos de los niveles de la variable Liderazgo transformacional 

NIVEL VI D1 D2 D3 

BAJO (9-15) (3-5) (3-5) (3-5) 
MODERADO (16-21) (6-7) (6-7) (6-7) 

ALTO (22-27) (8-9) (8-9) (8-9) 
VALOR.MAX 27 9 9 9 
VALOR.MIN 9 3 3 3 

RANGO 18 6 6 6 
INTERVALO 6 2 2 2 

 
Nota: La tabla muestra los baremos para los niveles bajo, moderado y alto, determinados 

mediante la suma del valor mínimo y el intervalo correspondiente hasta alcanzar el valor 

máximo en cada dimensión. 

VD: Innovación tecnológica 

D1: Desarrollo de productos                             (03 Ítems) 

D2: Uso de tecnologías innovadoras       (03 Ítems) 

D3: Capacidad de innovación        (03 Ítems) 

Total            09 ítems                      

Por cada variable 
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VI: Liderazgo transformacional 
 
Tabla 2  
Distribución de los niveles de Liderazgo transformacional 
 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido MODERADO 31 56,4 79,5 79,5 
ALTO 8 14,5 20,5 100,0 
Total 39 70,9 100,0  

Perdidos Sistema 
16 29,1 

 
 

 

Total 
 

55 100,0   

Nota: La tabla muestra la distribución de los niveles de liderazgo transformacional entre los 

encuestados. Los niveles válidos incluyen "Moderado" y "Alto", con porcentajes acumulados 

que representan la proporción de cada categoría. Los datos perdidos (Sistema) corresponden 

al 29,1% de los casos, resultando en un total de 55 respuestas. 

 

Figura 1  

Liderazgo Transformacional 

INTERPRETACION 

El análisis de la tabla 2 sobre "Liderazgo Transformacional" revela que, de un total de 

39 respuestas válidas, el 56.4% de los encuestados reportó un nivel "Moderado" de liderazgo, 

mientras que el 14.5% se clasificó como "Alto", esto indica que una mayoría significativa de 
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los participantes presenta un nivel moderado de liderazgo transformacional, sugiriendo la 

necesidad de desarrollar habilidades y competencias en esta área para aumentar la 

efectividad del liderazgo dentro del grupo evaluado. La distribución muestra que solo un 

pequeño porcentaje de encuestados alcanza niveles altos, lo que podría implicar 

oportunidades de mejora en el contexto del liderazgo transformacional. 

 

VD: Innovación tecnológica 
 

Tabla 3 
Baremos para los niveles bajo moderado y alto 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido MODERADO 31 56,4 79,5 79,5 
ALTO 8 14,5 20,5 100,0 
Total 39 70,9 100,0  

Perdidos Sistema 16 29,1   

Total 55 100,0   

Nota: La tabla muestra los baremos para los niveles bajo, moderado y alto, determinados 

mediante la suma del valor mínimo y el intervalo correspondiente hasta alcanzar el valor 

máximo en cada dimensión. 

 
Figura 2  

Innovación Tecnológica 
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INTERPRETACION 

 
El análisis de la tabla 3 sobre "Innovación Tecnológica" muestra que, de un total de 39 

respuestas válidas, el 56.4% de los encuestados reportó un nivel "Moderado" de innovación 

tecnológica, mientras que el 14.5% se clasificó como "Alto". Estos resultados sugieren que la 

mayoría de los participantes presenta un nivel moderado en esta área, lo que indica la 

necesidad de fomentar un mayor desarrollo y adopción de innovaciones tecnológicas. La 

escasa representación en el nivel alto resalta oportunidades para mejorar la capacidad de 

innovación dentro del grupo evaluado. 

Por cada Dimensión de la variable I 
 
D1: Consideración individualizada 
 

Tabla 4 
Distribución de los niveles de Liderazgo transformacional 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido MODERADO 39 70,9 100,0 100,0 
Perdidos Sistema 16 29,1   

Total 55 100,0   

Nota: La tabla muestra la distribución de los niveles de liderazgo transformacional entre los 
encuestados. Los niveles válidos incluyen "Moderado" y "Alto", con porcentajes acumulados 
que representan la proporción de cada categoría. Los datos perdidos (Sistema) corresponden 
al 29,1% de los casos, resultando en un total de 55 respuestas. 
 

Figura 3  

Consideración Individualizada 
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INTERPRETACION: 
 

El análisis de la tabla 4, sobre "Consideración Individualizada" indica que, de un total 

de 55 encuestados, 39 proporcionaron respuestas válidas, de las cuales el 70.9% se clasificó 

en un nivel "Moderado". Esto sugiere que la mayoría de los participantes percibe un enfoque 

moderado en la consideración individualizada, lo que podría indicar la necesidad de mejorar 

la atención y el apoyo personalizado en el contexto evaluado. La ausencia de niveles altos 

resalta la oportunidad de desarrollar estrategias que fortalezcan la consideración 

individualizada entre los participantes. 

D2: Estimulación intelectual   

Tabla 5 
Distribución de frecuencias y porcentajes de niveles 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido BAJO 9 16,4 23,1 23,1 
MODERADO 22 40,0 56,4 79,5 
ALTO 8 14,5 20,5 100,0 
Total 39 70,9 100,0  

Perdidos Sistema 16 29,1   

Total 55 100,0   

Nota: La tabla muestra la distribución de frecuencias y porcentajes de los niveles (bajo, 
moderado y alto), donde se observa que de los 55 casos totales, 16 fueron registros perdidos 
(29.1%). Del total de casos válidos (n = 39), el nivel moderado presentó la mayor frecuencia 
con 22 casos (56.4%), seguido del nivel bajo con 9 casos (23.1%) y el nivel alto con 8 casos 
(20.5%). 

Figura 4 

Estimulación Intelectual 
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INTERPRETACION 
El análisis de la tabla 5 sobre "Estimulación Intelectual" revela que, de un total de 39 

respuestas válidas, el 16.4% se clasificó como "Bajo", el 40.0% como "Moderado" y el 14.5% 

como "Alto". Estos resultados establecen que una porción significativa de los encuestados 

presenta niveles moderados de estimulación intelectual, sugiriendo la necesidad de fomentar 

una mayor estimulación en este ámbito. La combinación de niveles bajo y alto en menor 

proporción resalta oportunidades para implementar estrategias que incrementen la 

estimulación intelectual entre los participantes, promoviendo así un ambiente de aprendizaje 

más enriquecedor. 

 D3: Motivación Inspiradora 

Tabla 6 

Distribución de frecuencias y porcentaje de los niveles bajo y moderado 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido BAJO 9 16,4 23,1 23,1 
MODERADO 30 54,5 76,9 100,0 
Total 39 70,9 100,0  

Perdidos Sistema 16 29,1   

Total 55 100,0   

Nota: Distribución de frecuencias y porcentajes de los niveles bajo y moderado, donde se 
observa que de los 55 casos totales, 16 fueron registros perdidos (29.1%). Del total de casos 
válidos (n = 39), el nivel moderado presentó la mayor frecuencia con 30 casos (76.9%), 
mientras que el nivel bajo registró 9 casos (23.1%). 
 
Figura 5 
 
Distribución porcentual de los niveles de motivación inspiradora 
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INTERPRETACION 
 

El análisis de la tabla 5 sobre "Motivación Inspiradora" indica que, de un total de 39 

respuestas válidas, el 16.4% se clasificó como "Bajo" y el 54.5% como "Moderado". Esto 

establece que la mayoría de los encuestados percibe un nivel moderado de motivación 

inspiradora, mientras que una proporción menor reporta niveles bajos, estos resultados 

resaltan la necesidad de fomentar una motivación más efectiva e inspiradora en el entorno 

evaluado, dado que la ausencia de niveles altos sugiere oportunidades para mejorar las 

estrategias de motivación y liderazgo entre los participantes. 

 

4.2. ANALISIS INFERENCIAL 

Análisis Bivariado 
Correlación de las variables : VI-VD 
 
Tabla 7   
Correlación de las variables 
 

 
LIDERAZGO 

TRANSFORMA
CIONAL 

INNOVACION 
TECNOLOGICA 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

Correlación de 
Pearson 

1 ,989** 

Sig. (bilateral)  ,000 
N 39 39 

INNOVACION 
TECNOLOGICA 

Correlación de 
Pearson 

,989** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
N 39 39 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

Magnitud de la Correlación: 

 0.00 - 0.10: Correlación muy débil o nula 
 0.10 - 0.30: Correlación débil 
 0.30 - 0.50: Correlación moderada 
 0.50 - 0.70: Correlación fuerte 
 0.70 - 1.00: Correlación muy fuerte 

La correlación de Pearson muestra una relación muy fuerte y positiva entre el liderazgo 

transformacional y la innovación tecnológica. Aquí te dejo un análisis más detallado: 

Valor de la Correlación (r = 0,989): Este valor indica que hay una relación muy fuerte entre 

las dos variables. Un valor cercano a 1 sugiere que, a medida que aumenta el liderazgo 

transformacional, también tiende a aumentar la innovación tecnológica. 

Significancia (p < 0,01): La significancia estadística de 0,000 sugiere que la probabilidad de 

que esta correlación haya ocurrido de manera aleatoria es casi nula. Por lo tanto, se puede 

concluir que existe una correlación significativa entre ambas variables. 
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Tamaño de la Muestra (N = 39): La correlación se basa en 39 ENCUESTADOS. Aunque es 

un tamaño moderado, la correlación significativa sugiere que los resultados son robustos. 

Prueba de hipótesis general  

REGRESION LINEAL SIMPLE (VI= Liderazgo transformacional, VD= Innovación 
tecnológica) 
 

Tabla 8   

Modelo de regresión lineal 
 
 

Modelo Variables introducidas 
Variables 
eliminadas 

Método 

1 
LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONALb 
. Intro 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
b. Todas las variables solicitadas introducidas. 
 
Nota: La tabla muestra el modelo de regresión lineal en el que se incluyó el liderazgo 
transformacional como variable independiente (predictora) y la innovación tecnológica como 
variable dependiente. Se empleó el método de introducción (Enter), en el cual todas las 
variables solicitadas fueron incorporadas en el análisis. 

 

Tabla 9   

Resumen del modelo de Regresión lineal 
 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 
Error estándar de la estimación 

1 ,989a ,979 ,978 ,359 

a. Predictores: (Constante), LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 
Nota: La tabla muestra el resumen del modelo de regresión lineal donde el liderazgo 
transformacional explica el 97.9% (R² = .979) de la varianza de la variable dependiente, con un 
error estándar de estimación de .359. El ajuste del modelo es alto, como lo indica el R² ajustado 
de .978. 
 

Tabla 10 

Resultados del análisis de varianza (Anova) 
 

 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 
cuadrática 

F Sig. 

1 

Regresión 216,677 1 216,677 1684,521 ,000b 

Residuo 4,759 37 ,129   

Total 221,436 38    

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
b. Predictores: (Constante), LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 
Nota: La tabla presenta los resultados del análisis de varianza (ANOVA) que evalúa la 
significancia del modelo de regresión. El modelo resultó estadísticamente significativo, F(1, 
37) = 1684.521, p < .001, indicando que el liderazgo transformacional predice 
significativamente la innovación tecnológica. 
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Tabla 11  

Modelo del registro lineal 
 

 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

t Sig. 

B 
Error 

estándar Beta   

1 

(Constante) -,210 ,481  -,437 ,665 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

1,007 ,025 ,989 41,043 ,000 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
 

Nota: La tabla muestra los coeficientes del modelo de regresión lineal. El liderazgo 
transformacional resultó ser un predictor significativo (β = .989, t = 41.043, p < .001) de la 
innovación tecnológica. La constante (B = -.210) no fue estadísticamente significativa (p = 
.665). Por cada unidad que aumenta el liderazgo transformacional, la innovación tecnológica 
aumenta en 1.007 unidades. 
 

Figura 6 
 
Diagrama de dispersión y recta de regresión entre el liderazgo transformacional y la 
innovación tecnológica 
 

 
 
INTERPRETACION 
 

La prueba de hipótesis general para la regresión lineal simple entre "Liderazgo 

Transformacional" (variable independiente) y "Innovación Tecnológica" (variable dependiente) 
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muestra resultados altamente significativos. El modelo presenta un coeficiente de 

determinación (R² = 0.979), lo que indica que el 97.9% de la variabilidad en la innovación 

tecnológica es explicada por el liderazgo transformacional. La prueba ANOVA revela una 

estadística F de 1684.521 con un valor p de 0.000, lo que permite rechazar la hipótesis nula 

de que no hay relación entre las variables. Además, el coeficiente del liderazgo 

transformacional (B = 1.007) es positivo y significativo (p = 0.000), indicando que cada unidad 

de incremento en el liderazgo transformacional se asocia con un aumento significativo en la 

innovación tecnológica. Estos hallazgos subrayan la relevancia del liderazgo transformacional 

como un factor clave en la promoción de la innovación tecnológica dentro de la organización. 

 

Prueba de hipótesis especificas 

REGRESION LINEAL SIMPLE: (D1: consideración individualizada VD: Innovación 
tecnológica) 

 

Tabla 12 

Modelo de regresión lineal 
 

Modelo 
Variables 

introducidas 

Variables 

eliminadas 
Método 

1 CONSIDERACION 

INDIVIDUALIZADAb 
. Intro 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 

b. Todas las variables solicitadas introducidas. 
 

Nota: La tabla representa el modelo de regresión lineal donde se introdujo la consideración 
individualizada como variable independiente (predictora) y la innovación tecnológica como 
variable dependiente. Se utilizó el método de introducción (Enter) donde todas las variables 
solicitadas fueron incluidas en el análisis. 

 

Tabla 13 

Resumen del modelo de regresión lineal 
 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error estándar de la 

estimación 

1 ,802a ,644 ,634 1,460 

a. Predictores: (Constante), CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA 
 
Nota: La tabla muestra el resumen del modelo de regresión lineal donde la consideración 
individualizada explica el 64.4% (R² = .644) de la varianza de la variable dependiente, con un 
error estándar de estimación de 1.460. El ajuste del modelo es moderadamente alto, como lo 
indica el R² ajustado de .634. 
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Tabla 14 

Resultados del análisis de varianza (Anova)  
 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

1 

Regresión 142,559 1 142,559 66,872 ,000b 

Residuo 78,877 37 2,132   

Total 221,436 38    

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 

b. Predictores: (Constante), CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA 

 
Nota: La tabla presenta los resultados del análisis de varianza (ANOVA) que evalúa la 
significancia del modelo de regresión. El modelo resultó estadísticamente significativo, F(1, 
37) = 66.872, p < .001, indicando que la consideración individualizada predice 
significativamente la innovación tecnológica. 

 

Tabla 15 

Coeficientes del modelo de regresión lineal 
 

 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

t Sig. 

B 
Error 

estándar Beta 

1 

(Constante) -5,898 3,104  -1,900 ,065 

CONSIDERACION 
INDIVIDUALIZADA 

3,856 ,471 ,802 8,178 ,000 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
 

Nota: La tabla muestra los coeficientes del modelo de regresión lineal. La consideración 
individualizada resultó ser un predictor significativo (β = .802, t = 8.178, p < .001) de la 
innovación tecnológica. La constante (B = -5.898) no fue estadísticamente significativa (p = 
.065). Por cada unidad que aumenta la consideración individualizada, la innovación 
tecnológica aumenta en 3.856 unidades. 
 

Figura 7 
 

Diagrama de dispersión y recta de regresión entre la consideración individualizada y la 
innovación tecnológica 
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INTERPRETACION 

La prueba de hipótesis específica para la regresión lineal simple entre "Consideración 

Individualizada" (Dimensión de la variable independiente) y "Innovación Tecnológica" 

(variable dependiente) revela resultados significativos. El modelo presenta un coeficiente de 

determinación (R² = 0.644), lo que indica que el 64.4% de la variabilidad en la innovación 

tecnológica es explicada por la consideración individualizada. La prueba ANOVA muestra una 

estadística F de 66.872 con un valor p de 0.000, lo que permite rechazar la hipótesis nula de 

que no hay relación entre estas variables. Además, el coeficiente para la consideración 

individualizada (B = 3.856) es positivo y significativo (p = 0.000), indicando que cada unidad 

de aumento en la consideración individualizada se asocia con un incremento significativo en 

la innovación tecnológica. Estos hallazgos sugieren que una mayor atención a la 

consideración individualizada puede facilitar y potenciar la innovación tecnológica en el 

contexto evaluado. 

 

REGRESION LINEAL SIMPLE: (D2: Estimulación intelectual VD: Innovación 
tecnológica) 
 

Tabla 16 
Modelo de regresión lineal 
 

Modelo 
Variables 

introducidas 
Variables 

eliminadas 
Método 

1 
ESTIMULACION 
INTELECTUALb 

. Intro 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
b. Todas las variables solicitadas introducidas. 

 

Nota: La tabla representa el modelo de regresión lineal donde se introdujo la estimulación 

intelectual como variable independiente (predictora) y la innovación tecnológica como variable 

dependiente. Se utilizó el método de introducción (Enter) donde todas las variables solicitadas 

fueron incluidas en el análisis. 

 

Tabla 17 
Resumen del modelo de regresión lineal 
 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error 
estándar de 
la estimación 

1 ,969a ,939 ,937 ,604 

a. Predictores: (Constante), ESTIMULACION INTELECTUAL 
 
Nota: La tabla muestra el resumen del modelo de regresión lineal donde la estimulación 
intelectual explica el 93.9% (R² = .939) de la varianza de la variable dependiente, con un error 
estándar de estimación de .604. El ajuste del modelo es muy alto, como lo indica el R² 
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ajustado de .937. 
 

Tabla 18 

Resultados del análisis de varianza (Anova) 
 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 
cuadrática 

F Sig. 

1 

Regresión 207,936 1 207,936 569,898 ,000b 

Residuo 13,500 37 ,365   

Total 221,436 38    

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
b. Predictores: (Constante), ESTIMULACION INTELECTUAL 
 
Nota: La tabla presenta los resultados del análisis de varianza (ANOVA) que evalúa la 
significancia del modelo de regresión. El modelo resultó estadísticamente significativo, F(1, 
37) = 569.898, p < .001, indicando que la estimulación intelectual predice significativamente 
la innovación tecnológica. 
 

Tabla 19 

Coeficientes del modelo de regresión lineal 

 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

t Sig. 

B 
Error 

estándar Beta 

1 

(Constante) 7,250 ,518  13,983 ,000 

ESTIMULACION 
INTELECTUAL 

1,750 ,073 ,969 23,873 ,000 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
 

Nota: La tabla muestra los coeficientes del modelo de regresión lineal. La estimulación 
intelectual resultó ser un predictor significativo (β = .969, t = 23.873, p < .001) de la 
innovación tecnológica. La constante (B = 7.250) fue estadísticamente significativa (p < 
.001). Por cada unidad que aumenta la estimulación intelectual, la innovación tecnológica 
aumenta en 1.750 unidades. 
 

Figura 8 
 
Diagrama de dispersión y recta de regresión entre la estimulación intelectual y la innovación 
tecnológica 
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INTERPRETACION 
La prueba de hipótesis específica para la regresión lineal simple entre "Estimulación 

Intelectual" (Dimensión de la variable independiente) y "Innovación Tecnológica" (variable 

dependiente) muestra resultados altamente significativos. El modelo presenta un coeficiente 

de determinación (R² = 0.939), lo que indica que el 93.9% de la variabilidad en la innovación 

tecnológica es explicada por la estimulación intelectual. La prueba ANOVA revela una 

estadística F de 569.898 con un valor p de 0.000, lo que permite rechazar la hipótesis nula de 

que no existe relación entre estas variables. Además, el coeficiente para la estimulación 

intelectual (B = 1.750) es positivo y significativo (p = 0.000), lo que sugiere que cada unidad 

de incremento en la estimulación intelectual se asocia con un aumento significativo en la 

innovación tecnológica. Estos hallazgos subrayan la importancia de fomentar la estimulación 

intelectual como un factor clave para potenciar la innovación tecnológica en el contexto 

evaluado. 

REGRESION LINEAL SIMPLE: (D3 Motivación inspiradora VD: Innovación tecnológica) 

 

Tabla 20 

Modelo de regresión lineal 
 

Modelo 
Variables 

introducidas 
Variables 

eliminadas 
Método 

1 
MOTIVACION 

INSPIRADORAb 
. Intro 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
b. Todas las variables solicitadas introducidas. 
 

Nota: La tabla representa el modelo de regresión lineal donde se introdujo la motivación 
inspiradora como variable independiente (predictora) y la innovación tecnológica como 
variable dependiente. Se utilizó el método de introducción (Enter) donde todas las variables 
solicitadas fueron incluidas en el análisis. 

 

Tabla 21 

Resumen del modelo de regresión lineal 

 

Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 

ajustado 

Error 
estándar de 
la estimación 

1 ,969a ,939 ,937 ,604 

a. Predictores: (Constante), MOTIVACION INSPIRADORA 
 

Nota: La tabla muestra el resumen del modelo de regresión lineal donde la motivación 

inspiradora explica el 93.9% (R² = .939) de la varianza de la variable dependiente, con un 

error estándar de estimación de .604. El ajuste del modelo es muy alto, como lo indica el R² 

ajustado de .937. 
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Tabla 22 

Resultados del análisis de varianza (Anova) 

 

Modelo 
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 
cuadrática 

F Sig. 

1 

Regresión 207,936 1 207,936 569,898 ,000b 

Residuo 13,500 37 ,365   

Total 221,436 38    

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
b. Predictores: (Constante), MOTIVACION INSPIRADORA 

 
Nota: La tabla presenta los resultados del análisis de varianza (ANOVA) que evalúa la 
significancia del modelo de regresión. El modelo resultó estadísticamente significativo, F(1, 
37) = 569.898, p < .001, indicando que la motivación inspiradora predice significativamente la 
innovación tecnológica. 
 

Tabla 23 

Coeficientes Innovación Tecnológica 
 

Modelo 

Coeficientes no 
estandarizados 

Coeficientes 
estandarizados 

t Sig. 

B Error estándar Beta 

1 (Constante) -1,500 ,881  -1,702 ,097 

MOTIVACION 
INSPIRADORA 

3,500 ,147 ,969 23,873 ,000 

a. Variable dependiente: INNOVACION TECNOLOGICA 
 

Figura 9 
Diagrama de dispersión y recta de regresión entre la motivación inspiradora y la innovación 
tecnológica. 
 

 



66 
 

INTERPRETACION 
La prueba de hipótesis específica para la regresión lineal simple entre "Motivación 

Inspiradora" (variable independiente) y "Innovación Tecnológica" (variable dependiente) 

muestra resultados significativos. El modelo presenta un coeficiente de determinación (R² = 

0.939), indicando que el 93.9% de la variabilidad en la innovación tecnológica es explicada 

por la motivación inspiradora. La prueba ANOVA revela una estadística F de 569.898 con un 

valor p de 0.000, lo que permite rechazar la hipótesis nula de que no existe relación entre 

estas variables. Además, el coeficiente para la motivación inspiradora (B = 3.500) es positivo 

y significativo (p = 0.000), sugiriendo que cada unidad de incremento en la motivación 

inspiradora se asocia con un aumento significativo en la innovación tecnológica. Estos 

hallazgos resaltan la relevancia de la motivación inspiradora como un factor clave para 

fomentar la innovación tecnológica en el contexto analizado. 
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Capítulo V: Discusión de resultados 

 

1. Introducción 

El propósito de esta investigación fue determinar la influencia del liderazgo 

transformacional en la innovación tecnológica en el Instituto Científico Tecnológico del Ejército 

en 2024. En este capítulo se interpretan y discuten los resultados obtenidos, contrastándolos 

con estudios previos y con las expectativas planteadas en la hipótesis inicial. 

2. Relación entre liderazgo transformacional e innovación tecnológica 

Los resultados de la correlación entre las variables indican una relación muy fuerte y 

positiva (r = 0.989, p < 0.01) entre el liderazgo transformacional y la innovación tecnológica, 

lo cual respalda la hipótesis planteada en el estudio. Esta correlación es particularmente 

significativa, dado que sugiere que un aumento en el liderazgo transformacional está asociado 

con un incremento en la capacidad de innovación tecnológica dentro del Instituto. 

El hallazgo de una correlación tan alta es consistente con investigaciones anteriores 

que han concluido que un liderazgo transformacional puede generar un entorno favorable para 

la innovación. Según Bass y Riggio (2006), los líderes transformacionales logran inspirar y 

motivar a sus seguidores a realizar esfuerzos extraordinarios, lo que resulta en un aumento 

de la creatividad y la adopción de nuevas tecnologías. Esto se refleja en los resultados de 

esta investigación, donde el liderazgo transformacional se mostró como un predictor clave de 

la innovación tecnológica. 

Estos resultados son consistentes con investigaciones previas como las de Hernández 

y Mendoza (2018), quienes argumentan que un liderazgo transformacional efectivo fomenta 

la creatividad y el pensamiento crítico en las organizaciones. 

3. Dimensiones del Liderazgo transformacional. 

El liderazgo transformacional fue desglosado en tres dimensiones: Consideración 

Individualizada, Estimulación Intelectual y Motivación Inspiradora, cada una de las 

cuales mostró relaciones significativas con la innovación tecnológica. 

 Consideración individualizada: Los resultados mostraron que la dimensión de 

"consideración individualizada" explicó el 64.4% de la variabilidad en la innovación 

tecnológica. Este hallazgo coincide con estudios previos que han señalado que un liderazgo 

que se enfoca en las necesidades y el desarrollo personal de los colaboradores tiene efectos 

positivos en la innovación, ya que fomenta un ambiente de trabajo de apoyo y confianza. Sin 
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embargo, es relevante que la mayoría de los participantes reportaron un nivel moderado en 

esta dimensión, lo que sugiere que aún existe espacio para mejorar el apoyo personalizado 

dentro de la organización. 

 Estimulación intelectual: La dimensión de estimulación intelectual fue la que 

mostró el vínculo más fuerte con la innovación tecnológica, con un R² de 0.939. Este resultado 

resalta la importancia de fomentar el pensamiento crítico, la creatividad y la resolución de 

problemas entre los miembros del Instituto. La estimulación intelectual, como un factor que 

desafía las ideas preconcebidas y promueve el pensamiento innovador, es un componente 

esencial para desarrollar una cultura organizacional enfocada en la innovación. 

 Motivación inspiradora: La motivación inspiradora también mostró una fuerte 

relación con la innovación tecnológica (R² = 0.939). Los líderes que inspiran a sus seguidores 

mediante una visión clara y objetivos compartidos tienen el potencial de movilizar a los equipos 

para alcanzar niveles más altos de rendimiento y creatividad. El hecho de que los participantes 

hayan percibido un nivel moderado en esta dimensión indica que hay oportunidades para 

mejorar las estrategias de motivación dentro de la organización, lo que podría fomentar un 

mayor compromiso con los procesos innovadores. 

4. Niveles de liderazgo transformacional e innovación tecnológica 

En cuanto a los niveles de las variables, los resultados muestran que la mayoría de los 

encuestados reportaron niveles moderados tanto en liderazgo transformacional (56.4%) 

como en innovación tecnológica (56.4%). Esto sugiere que, aunque existe una base sólida, 

hay un potencial significativo para mejorar el desempeño en ambas áreas. Estos hallazgos 

apuntan a la necesidad de fortalecer los programas de capacitación y desarrollo de liderazgo, 

así como de incentivar una mayor adopción de tecnologías innovadoras. 

Aunque una pequeña proporción (14.5%) alcanzó un nivel alto tanto en liderazgo 

transformacional como en innovación tecnológica, esto indica que algunos individuos dentro 

de la organización ya están adoptando prácticas avanzadas. Sin embargo, la escasa 

representación de los niveles altos resalta la oportunidad de implementar estrategias más 

agresivas y efectivas para alcanzar y superar estos niveles de desempeño.
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5. Implicaciones para el contexto militar 

Este estudio tiene repercusiones importantes en el ámbito militar, especialmente en lo 

relacionado con la adopción de nuevas tecnologías. En el Instituto Científico Tecnológico del 

Ejército, la innovación tecnológica desempeña un papel esencial para mantener la 

competitividad y eficiencia en las operaciones militares. Sin embargo, el hallazgo de que tanto 

el liderazgo transformacional como la innovación tecnológica se encuentran en niveles 

moderados sugiere que es necesario redoblar esfuerzos para lograr una integración más 

efectiva de ambos factores. 

El liderazgo transformacional puede ser la clave para mejorar la adopción de 

tecnologías innovadoras, ya que este tipo de liderazgo fomenta un ambiente donde se valoran 

la creatividad, el aprendizaje continuo y la colaboración. Sin un liderazgo adecuado, las 

iniciativas de innovación tecnológica pueden estancarse debido a la falta de motivación, 

dirección y recursos. 

6. Limitaciones y áreas para investigaciones futuras. 

Una limitación de este estudio es el tamaño de la muestra, que, aunque adecuado para 

el análisis realizado, podría ampliarse en futuras investigaciones para mejorar la 

generalización de los resultados. Además, este estudio se centró en una única institución, por 

lo que sería valioso replicar el análisis en otras organizaciones militares o en sectores privados 

para comparar los resultados y obtener una perspectiva más amplia sobre la relación entre 

liderazgo transformacional e innovación tecnológica. 

Otro aspecto que podría profundizarse en investigaciones futuras es la relación entre 

el liderazgo transformacional y otras variables organizacionales, como el desempeño laboral, 

el bienestar de los empleados y la satisfacción con las herramientas tecnológicas utilizadas. 

Además, sería interesante explorar cómo las diferentes formas de liderazgo impactan de 

manera distinta en la innovación según el tipo de tecnología involucrada o el contexto 

organizacional. 
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Capítulo VI: Conclusiones y recomendaciones 

 
6.1 Conclusiones 

6.1.1 Se observó una correlación positiva y significativa entre el liderazgo transformacional 

y la innovación tecnológica (r = 0.989, p < 0.01). El análisis de regresión lineal reveló que el 

liderazgo transformacional explica el 97.9% de la variabilidad en la innovación tecnológica, 

subrayando su papel fundamental como motor de los procesos de innovación en el Instituto 

Científico Tecnológico del Ejército. 

6.1.2 Dimensiones del liderazgo transformacional. 

Entre las dimensiones evaluadas: 

6.1.2.1 Consideración Individualizada explica el 64.4% de la variabilidad en la innovación 

tecnológica, lo que evidencia la importancia de un liderazgo centrado en el apoyo 

personalizado y la atención a las necesidades individuales. 

6.1.2.2 Estimulación Intelectual mostró una relación altamente significativa con un 93.9% 

de varianza explicada, subrayando la relevancia de fomentar el pensamiento crítico y creativo 

en los equipos de trabajo. 

6.1.2.3 Motivación Inspiradora también explicó el 93.9% de la innovación tecnológica, 

resaltando la necesidad de promover una visión motivadora y objetivos compartidos para 

impulsar el desempeño innovador. 

6.1.3  Niveles actuales de liderazgo transformacional e innovación tecnológica 

La mayoría de los participantes presenta niveles moderados tanto en liderazgo 

transformacional (56.4%) como en innovación tecnológica (56.4%), lo que sugiere la 

existencia de un margen significativo para el desarrollo en ambas áreas. 

6.1.4 Importancia d e l  liderazgo transformacional como factor estratégico Los 

hallazgos destacan que un liderazgo transformacional efectivo no solo mejora el desempeño 

individual, sino que también actúa como un motor para la innovación tecnológica, 

convirtiéndose en un factor crítico para enfrentar los retos actuales del sector militar. 

6.2 Recomendaciones 

6.2.1 Fortalecimiento del liderazgo transformacional 

Implementar programas de formación y capacitación en liderazgo transformacional dirigidos a 

oficiales, técnicos y personal docente, con énfasis en el desarrollo de las tres dimensiones: 
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consideración individualizada, estimulación intelectual y motivación inspiradora. 

 Diseñar talleres y simulaciones que permitan a los líderes aplicar estrategias 

prácticas para fomentar un entorno colaborativo y de innovación. 

6.2.2 Promoción de la innovación tecnológica 

Establecer incentivos para la adopción de tecnologías innovadoras y la generación de 

ideas creativas que puedan ser implementadas en procesos y productos del Instituto. 

Crear espacios físicos y virtuales de coworking para promover la colaboración y el 

intercambio de ideas entre equipos multidisciplinarios. 

6.2.3 Desarrollo de políticas institucionales 

Diseñar y ejecutar políticas estratégicas que integren el liderazgo transformacional 

como eje central para la mejora continua e innovación en la organización. 

Monitorear periódicamente los niveles de liderazgo transformacional e innovación 

tecnológica a través de herramientas como cuestionarios y evaluaciones internas para 

identificar áreas de mejora. 

6.2.4 Fomentar una cultura organizacional basada en la innovación 

Promover valores y prácticas organizacionales que estimulen el pensamiento crítico, 

la creatividad y la adopción de nuevas tecnologías, garantizando el compromiso de todos los 

niveles jerárquicos en la institución. 

6.2.5 Optimización de recursos para programas de liderazgo y tecnología 

Asignar recursos adecuados para la implementación de programas de desarrollo de 

liderazgo e innovación, priorizando el acceso a herramientas tecnológicas y metodologías 

actualizadas. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 
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Matriz de consistencia 

 

Título: "Liderazgo transformacional y su influencia en la innovación tecnológica, en el Instituto Científico Tecnológico del Ejército, 2024". 

 

Preguntas de 

investigación 

Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema 
General: 
¿Cómo influye el 

liderazgo 
transformacional en 
la innovación 

tecnológica en el 
instituto Científico 

Tecnológico del 
Ejército, 2024? 

 
Problemas 
específicos: 

1. ¿Cómo influye 

la consideración 
individualizada 

en la 
Innovación 

tecnológica en 
el instituto 

Científico 
Tecnológico del 
Ejército, 2024. 

 

2. ¿Cómo influye 
la estimulación 

intelectual en la
 innovación 

tecnológica en 

Objetivo General: 

Determinar la 

influencia del 
liderazgo 
transformacional 

en la innovación 
tecnológica en el 

instituto Científico 
Tecnológico del 

Ejército, 2024. 

Objetivos 
específicos: 

1. Determinar la 
influencia de la 

consideración 
individual 

individualizada 
en la 

Innovación 

tecnológica en 
el  
Instituto 

Científico 
Tecnológico del

 Ejército, 2024. 

 

2. Determinar la 
influencia de la 

estimulación 

Hipótesis 
General: El   

liderazgo 
transformacional 
influye 

significativamente 
en la innovación 

tecnológica  en el 
instituto Científico 

Tecnológico del 
Ejército, 2024. 

 
Hipótesis 
específicas: 

1. La 

consideración 
individualizada 
influye 

significativamen
te en la 

innovación 
tecnológica en 
el Instituto 

Científico 
Tecnológico del 

Ejército, 2024. 

 

2. La estimulación 
intelectual 

Variable 1: 

Liderazgo 

Transformacional 
 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 
Variable 2: 

Innovación 
Tecnológica 

- Consideración 
individualizada. 

 
 
 
 
 
 
 

 
- Estimulación 

intelectual. 
 
 
 
 
 
 

 

- Motivación 
inspiradora. 

 
 
 

- Desarrollo de 
productos 

 
 
 
 
 

-  Atención 
personal 

- Apoyo 

- Desarrollo 
Personal 

- Autonomía 
 

 

- Innovación 

- Pensamiento 
critico 

- Creatividad 

- Asunción de retos 
 
 

- Trabajo en 
equipo 

- Optimismo 

- Visión 
 

- Desarrollo de 

nuevos 

productos 

- Mejora de 

Enfoque: 

Cuantitativo. 

Tipo: Básica 

 
Nivel: Explicativo 

causal 

Diseño:
 

No experimental 

transversal. 

Técnicas e 
instrumentos 

 
Técnica: 
Encuesta 

  Instrumento:    
Cuestionario 

 
- Cuestionario de 

liderazgo 
transformacional 

- Cuestionario 
de innovación 
tecnológica. 

 
Población y 
Muestra 



80 
 

el   instituto 

Científico 
Tecnológico del
  Ejército, 

2024. 

 
3. ¿Cómo influye la 

motivación 
inspiradora en 

la  
innovación 
tecnológica en 

el instituto 
Científico 

Tecnológico del 
Ejército, 2024. 

 

intelectual en 

la innovación 
tecnológica en 
el   Instituto 

Científico 
Tecnológico del 

Ejército, 2024. 

 

3. Determinar 
la influencia de 

la motivación 
inspiradora en 

la innovación 
tecnológica en 
el  Instituto 

Científico 
Tecnológico de 

Ejército, 2024. 

influye 
significativamen
te en la 
innovación el 
instituto 
Científico 
Tecnológico del 
Ejército, 2024. 

 

3. La motivación 
inspiradora 
influye 
significativamen
te en la 
innovación 
tecnológica en 
el instituto 
Científico 
Tecnológico del 
Ejército, 2024. 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

- Uso de 
Tecnologías 
Innovadoras 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- Capacidad de 
innovación. 

 
 

procesos 

- Uso de 

tecnologías 

nuevas 

- Mejora de 

eficiencia 

 

- Uso de 

tecnologías 

innovadoras 

- Implementación 
de tecnologías 

- Mejora de la 
calidad 

- Mejora de la 
eficiencia 

- Trabajo en 
equipo 

- Optimismo 

- Visión 

 

 
Población:    

41 personas 

(Oficiales, 
Técnicos, Sub 

Oficiales, 
empleados 
civiles y docentes 

de planta del 
Instituto Científico 

Tecnológico del 
Ejército. 

Muestra:39 

personas 

 
Método de 
análisis de datos 

- Coeficiente de 
correlación de 
Spearman. 

- Análisis 
estadístico
 con SPSS. 
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ANEXO 2 
 
 
 
 

 

 
INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 

DE DATOS 
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA DEL EJÉRCITO ESCUELA DE 
POSTGRADO 

1. XV  PROGRAMA DE ALTO MANDO DEL EJÉRCITO MAESTRÍA 
EN ESTRATÉGIA Y GEOPOLÍTICA 

 

VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

 

1. Identificación Institucional 

Escuela Superior de Guerra del Ejercito – Escuela de Post Grado. 

2. Identificación del Programa de Estudios 

Maestría en Estrategia y Geopolítica 

3. Nombre del Instrumento 

Cuestionario de evaluación de Liderazgo Transformacional. 

4. Objetivo del Instrumento 

El objetivo de este instrumento es recopilar datos cuantitativos que permitan 

establecer correlaciones entre las variables de liderazgo transformacional e 

innovación tecnológica, proporcionando una base sólida para el análisis y las 

conclusiones de nuestra investigación, para lo cual se evaluara al personal de 

Oficiales, Técnicos, Suboficiales y Empleados Civiles del Instituto Científico 

Tecnológico del Ejército, 2024, con el fin de fortalecer la institución y mejorar las 

capacidades científicas y tecnológicas del Ejército. 

 

5. Orientaciones para su diligenciamiento 
 

Estimados participantes sus respuestas son sumamente relevantes e 

importantes para la presente investigación, las cuales serán confidenciales y 

anónimas, las conclusiones que se obtengan permitirán planificar las mejoras de 

este proceso; por ello debes leerlo en forma detallada y luego, marcar una de las 

tres alternativas: 

 

Instrucciones para el respondente: 

a. Este cuestionario se aplicará dos veces (test-retest) con un intervalo de 

tiempo entre aplicaciones para evaluar la confiabilidad de las respuestas. 

b. Lea atentamente cada pregunta o ítem antes de responder. 

c. Responda de manera honesta y precisa según sus propias experiencias o 
conocimientos. 

d. Marque la opción que mejor refleje su respuesta.
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Dimensión: Consideración Individualizada 

Ítem 1 ¿Cómo reconoce su líder sus habilidades individuales? 
a) Asigna tareas específicas acordes a mis capacidades. 
b) Proporciona retroalimentación personalizada. 

c) No reconoce mis habilidades individuales. 
 

Ítem 2 ¿De qué manera su líder apoya su desarrollo personal? 
a) Ofrece oportunidades de capacitación. 

b) Asigna proyectos desafiantes. 
c) No apoya mi desarrollo personal. 

 
Ítem 3 ¿Cómo fomenta su líder la autonomía en el trabajo? 

a) Delega responsabilidades importantes. 
b) Permite tomar decisiones en mi área. 
c) No fomenta la autonomía. 

 
Dimensión: Estimulación Intelectual 

Ítem 4 ¿Cómo promueve su líder la innovación en el equipo? 
a) Organiza sesiones de lluvia de ideas. 
b) Recompensa las propuestas innovadoras. 

c) No promueve la innovación. 
 

Ítem 5 ¿De qué forma su líder estimula el pensamiento crítico? 
a) Plantea problemas complejos para resolver. 

b) Fomenta el debate de ideas. 
c) No estimula el pensamiento crítico. 

 
Ítem 6 ¿Cómo alienta su líder la creatividad en el trabajo? 

a) Permite experimentar con nuevas ideas. 
b) Valora las soluciones creativas. 
c) No alienta la creatividad. 

 
Dimensión: Motivación Inspiradora 

Ítem 7 ¿Cómo fomenta su líder el trabajo en equipo? 
a) Organiza actividades para la cohesión de equipos. 
b) Asigna proyectos colaborativos. 

c) No fomenta el trabajo en equipo. 
 

Ítem 8 ¿De qué manera su líder promueve el optimismo en el equipo? 
a) Comparte historias de éxito. 

b) Enfatiza los logros del equipo. 
c) No promueve el optimismo. 

 
Ítem 9 ¿Cómo comunica su líder la visión del Instituto? 

a) En reuniones regulares de equipo. 
b) A través de comunicados oficiales. 
c) No comunica la visión. 
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INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

ESCUELA SUPERIOR DE GUERRA DEL EJÉRCITO ESCUELA DE 
POSTGRADO 

2. XV  PROGRAMA DE ALTO MANDO DEL EJÉRCITO MAESTRÍA 
EN ESTRATÉGIA Y GEOPOLÍTICA 

 

VARIABLE INNOVACIÓN TECNOLÓGICA 
 

1. Identificación Institucional 

Escuela Superior de Guerra del Ejercito – Escuela de Post Grado. 

2. Identificación del Programa de Estudios 

Maestría en Estrategia y Geopolítica 

3. Nombre del Instrumento 

Cuestionario de evaluación de Innovación Tecnológica 

4. Objetivo del Instrumento 

El objetivo de este instrumento es recopilar datos cuantitativos que permitan 

establecer correlaciones entre las variables de liderazgo transformacional e 

innovación tecnológica, proporcionando una base sólida para el análisis y las 

conclusiones de nuestra investigación, para lo cual se evaluara al personal de 

Oficiales, Técnicos, Suboficiales y Empleados Civiles del Instituto Científico 

Tecnológico del Ejército, 2024, con el fin de fortalecer la institución y mejorar las 

capacidades científicas y tecnológicas del Ejército. 

5. Orientaciones para su diligenciamiento 

Estimados participantes sus respuestas son sumamente relevantes e 

importantes para la presente investigación, las cuales serán confidenciales y 

anónimas, las conclusiones que se obtengan permitirán planificar las mejoras de este 

proceso; por ello debes leerlo en forma detallada y luego, marcar una de las tres 

alternativas: 

Instrucciones para el respondente: 

a. Este cuestionario se aplicará dos veces (test-retest) con un intervalo de 

tiempo entre aplicaciones para evaluar la confiabilidad de las respuestas. 

b. Lea atentamente cada pregunta o ítem antes de responder. 

c. Responda de manera honesta y precisa según sus propias experiencias o 
conocimientos. 

d. Marque la opción que mejor refleje su respuesta. 
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Dimensión: Desarrollo de Productos 

 
Ítem 1 ¿Qué tipo de nuevos productos tecnológicos desarrolla el Instituto? 

a) Sistemas de comunicación avanzados. 
b) Equipos de protección personal innovadores. 

c) No desarrolla nuevos productos. 

 
Ítem 2 ¿Cómo se mejoran los procesos existentes en el Instituto? 

a) Mediante la automatización de tareas. 
b) A través de la reingeniería de procesos. 

c) No se mejoran los procesos existentes. 

 
Ítem 3 ¿Qué tecnologías nuevas se han implementado recientemente? 

a) Inteligencia artificial en análisis de datos. 

b) Realidad virtual para entrenamiento. 
c) No se han implementado nuevas tecnologías. 

Dimensión: Uso de Tecnologías Innovadoras 

Ítem 4 ¿Cómo se implementan las tecnologías innovadoras en el Instituto? 
a) A través de proyectos piloto. 
b) Mediante la adopción gradual en diferentes áreas. 
c) No se implementan tecnologías innovadoras. 

 
Ítem 5 ¿Qué medidas se toman para mejorar la calidad de los productos/servicios? 

a) Se aplican estándares internacionales de calidad. 
b) Se realizan auditorías de calidad periódicas. 

c) No se toman medidas para mejorar la calidad. 
 

Ítem 6 ¿Cómo se mide la eficiencia de las nuevas tecnologías implementadas? 
a) Mediante indicadores de rendimiento. 

b) A través de evaluaciones comparativas. 
c) No se mide la eficiencia de las nuevas tecnologías. 

Dimensión: Capacidad de Innovación 

Ítem 7 ¿Cómo se fomenta la capacidad de innovación en el personal? 
a) Mediante programas de capacitación en innovación. 
b) A través de concursos de ideas innovadoras. 
c) No se fomenta la capacidad de innovación. 

 
Ítem 8 ¿Qué estrategias se utilizan para adoptar nuevas tecnologías? 

a) Se realizan estudios de viabilidad tecnológica. 

b) Se establecen alianzas con empresas tecnológicas. 

c) No se utilizan estrategias para adoptar nuevas tecnologías. 
 

Ítem 9 ¿Cómo se evalúa el éxito de la implementación de nuevas tecnologías? 
a) Mediante el análisis de retorno de inversión. 
b) A través de encuestas de satisfacción de usuarios. 

c) No se evalúa el éxito de la implementación. 
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Validación de instrumentos de la variable Liderazgo Transformacional 

 
Los resultados o calificaciones otorgadas por los jueces/expertos se someten 

a análisis estadísticos para estimar un coeficiente de validación de contenido, para 

ello se utilizará la prueba V de Aiken (Aiken, 1980), cuya fórmula se muestra en la 

figura 1. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Nº CRITERIOS Experto 
1 

Experto 
2 

Experto 3 TOTAL 

1 CLARIDAD 5 5 5 15 

2 OBJETIVO 5 5 5 15 

3 ACTUALIDAD 5 5 5 15 

4 ORGANIZACIÓN 5 5 5 15 

5 SUFICIENCIA 5 5 5 15 

6 INTENCIONALIDA
D 

5 5 5 15 

7 CONSISTENCIA 5 5 5 15 

8 COHERENCIA 5 5 5 15 

9 METODOLOGÍA 5 5 5 15 

10 PERTINENCIA 5 5 5 15 

 
a. Cálculo del valor de S 

S es la suma de las puntuaciones otorgadas por los expertos, menos 

la puntuación mínima posible (n x 1), donde n es el número de expertos, en 

este caso son 3 expertos 
 

  

Ejemplo 
S1 = 15 – (3 x 1) 

S1 = 12 

S 1 = 12 S 1 = 12 

S 2 = 12 S 2 = 12 

S 3 = 12 S 3 = 12 

S 4 = 12 S 4 = 12 

S 5 = 12 S 5 = 12 

 

Figura 1 
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b. Aplicando la fórmula del índice de V de Aiken 

 
Según Aiken (1980), el índice V es una medida utilizada para evaluar el grado de 

acuerdo entre expertos sobre la relevancia de los ítems en un instrumento de medición. 

"El índice V de Aiken se calcula utilizando la fórmula V=S/n(c−1), donde S 

representa la suma de las puntuaciones menos la puntuación mínima posible" (Aiken, 

1980, p. 134). 

n = número de expertos 

c = número de categorías en la escala 

c-1 = número de categorías 

en la escala -1 n = 3 

c = 5 
 
 

 
Promedio del Índice Aiken = 
1.00 

1. 
c. Interpretando resultados 

 

Un valor de 1.00 en el Índice V de Aiken indica un consenso completo entre los expertos 

sobre la relevancia del instrumento, lo que sugiere una alta validez de contenido (Aiken, 

1980, p. 955). 

 

Ejemplo 
V1 = 12 

3 (5 -1) 

 
V1 = 1.00 

V1 = 1.00 V6  = 1.00 
V2 = 1.00 V7  = 1.00 

V3 = 1.00 V8  = 1.00 

V4 = 1.00 V9  = 1.00 

V5 = 1.00 V10 = 1.00 
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d. Decisión 

La conclusión final es que existe un acuerdo casi perfecto entre los expertos sobre 
la relevancia del instrumento de evaluación sobre el Liderazgo transformacional 
evaluado. Este resultado indica que todos los expertos han coincidido en otorgar la 
máxima calificación posible a dicho instrumento, lo que sugiere que es 
completamente adecuado y pertinente para el propósito del instrumento de 
medición. Dado este alto nivel de consenso, no se requieren modificaciones 
adicionales, y se recomienda mantenerlo en su forma actual. 
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Validación de instrumentos de la variable Innovación Tecnológica. 

Los resultados o calificaciones otorgadas por los jueces/expertos se someten 

a análisis estadísticos para estimar un coeficiente de validación de contenido, para 

ello se utilizará la prueba V de Aiken (Aiken, 1980), cuya fórmula se muestra en la 

figura 1. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Nº CRITERIOS Experto 1 Experto 2 Experto 3 TOTAL 

1 CLARIDAD 5 5 5 15 

2 OBJETIVO 5 5 5 15 

3 ACTUALIDAD 5 5 5 15 

4 ORGANIZACIÓN 5 5 5 15 

5 SUFICIENCIA 5 5 5 15 

6 INTENCIONALIDA
D 

5 5 5 15 

7 CONSISTENCIA 5 5 5 15 

8 COHERENCIA 5 5 5 15 

9 METODOLOGÍA 5 5 5 15 

10 PERTINENCIA 5 5 5 15 

 
a. Cálculo del valor de S 

S es la suma de las puntuaciones otorgadas por los expertos, menos la 

puntuación mínima posible (n x 1), donde n es el número de expertos, en este caso 

son 3 expertos. 
 

  

Ejemplo 
S1 = 15 – (3 x 1) 

S1 = 12 

S 1 = 12 S 1 = 12 

S 2 = 12 S 2 = 12 

S 3 = 12 S 3 = 12 

S 4 = 12 S 4 = 12 

S 5 = 12 S 5 = 12 

 

Figura 1 
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b. Aplicando la fórmula del índice de V de Aiken 

Según Aiken (1980), el índice V es una medida utilizada para evaluar el grado d 

acuerdo entre expertos sobre la relevancia de los ítems en un instrumento de 

medición. "El índice V de Aiken se calcula utilizando la fórmula V=S/n(c−1), donde 

S representa la suma de las puntuaciones menos la puntuación mínima posible" 

(Aiken, 1980, p. 134). 

n = número de expertos 

c = número de categorías 

en la escala c-1 = número 

de categorías en la escala -

1 

n = 3 

 
c = 5 

 
 

 
Promedio del Índice Aiken = 
1.00 

 
c. Interpretando resultados 

 

 
Un valor de 1.00 en el Índice V de Aiken indica un consenso completo entre los expertos 

sobre la relevancia del instrumento, lo que sugiere una alta validez de contenido (Aiken, 

1980, p. 955). 

 

Ejemplo 
V1 = 12 

3 (5 -1) 

 
V1 = 1.00 

V1 = 1.00 V6  = 1.00 

V2 = 1.00 V7  = 1.00 

V3 = 1.00 V8  = 1.00 

V4 = 1.00 V9  = 1.00 

V5 = 1.00 V10 = 1.00 
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d. Decisión 

La conclusión final es que existe un acuerdo casi perfecto entre los expertos sobre 
la relevancia del instrumento de evaluación sobre la Innovación Tecnológica 

evaluada. Este resultado indica que todos los expertos han coincidido en otorgar la 
máxima calificación posible a dicho instrumento, lo que sugiere que es 

completamente adecuado y pertinente para el propósito del instrumento de 
medición. Dado este alto nivel de consenso, no se requieren modificaciones 
adicionales, y se recomienda mantenerlo en su forma actual. 
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ANEXO 4 
 
 
 
 

 

 
 

 
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 



100 
 

Prueba piloto en excel de la variable Liderazgo Transformacional (Tes) 

 

 
Prueba piloto en excel de la variable Liderazgo Transformacional (Tes) 
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Prueba piloto de la variable Liderazgo Transformacional (Francisco Sánchez Espejo 2020) 
 
 

 

 Resultado de confiabilidad de la prueba piloto (Variable Liderazgo 
Transformacional) 

 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=test retest 

/PRINT=TWOTAILNOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 
 

Correlaciones 

Notas 
 

Salida creada  13-AUG-2024 15:51:47 

 

Conjunto_de_datos0 

<ninguno> 

<ninguno> 

<ninguno> 

9 

Los valores perdidos definidos por 

el usuario se tratan como perdidos. 

Las estadísticas para cada par de 

variables se basan en todos los 

casos con datos válidos para dicho 

par. 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=test retest 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

00:00:00.02 

Comentarios  

Entrada Conjunto de datos activo 

 Filtro 

 Ponderación 

 Segmentar archivo 

 N de filas en el archivo 
de 

 datos de trabajo 

Manejo de valor 
perdido 

Definición de ausencia 

 
Casos utilizados 

 

Sintaxis 

 

 

Recursos 

 

Tiempo de procesador 

Tiempo transcurrido 00:00:00.03 
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[Conjunto_de_datos0] 

 
Correlaciones 

 

 test Retest 

Te
st 

Correlación de 
Pearson 

1 ,943** 

 Sig. (bilateral)  ,000 
 N 9 9 

Retest Correlación de 
Pearson 

,943** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 9 9 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 
Interpretación de la correlación 

El análisis muestra una correlación de Pearson de 0.943 entre las variables "test" y 

"retest", con un nivel de significancia de 0.000 (p < 0.01). 

 
Según la tabla de Hernández Sampieri y Paulina Mendoza (2018), este valor de 

correlación se interpreta de la siguiente manera: 

 
• Una correlación de 0.943 se encuentra en el rango de 0.90 a 1.00. 

• Este rango se interpreta como una correlación positiva muy fuerte. 
 

 
Por lo tanto, podemos concluir que existe una correlación positiva muy fuerte entre las 

variables "test" y "retest". Esto sugiere que ambas medidas están altamente relacionadas y 

muestran una consistencia muy elevada entre sí. 

 
Además, el nivel de significancia (p < 0.01) indica que esta correlación es 

estadísticamente significativa, lo que aumenta la confianza en estos resultados. 

 
Esta interpretación sugiere una excelente confiabilidad test-retest para el instrumento 

de medición utilizado, lo cual es particularmente relevante en el contexto del liderazgo 

transformacional de la presente investigación. 
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Prueba piloto en excel de la variable Innovación Tecnológica (Tes) 
 

 

 

 
Prueba piloto en excel de la variable Innovación Tecnológica (Retes) 
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Prueba piloto de la variable Innovación Tecnológica (Francisco Sánchez Espejo 2020) 
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Resultado de confiabilidad de la prueba piloto (Variable Innovación 
Tecnológica) 

 
 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=testretest 

/PRINT=TWOTAILNOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlaciones 

Notas 

 

Salida creada  13-AUG-2024 19:41:58 

 
Conjunto_de_datos0 

<ninguno> 

<ninguno> 

<ninguno> 

9 

Los valores perdidos 

definidos por el usuario se 

tratan como perdidos. 

Las estadísticas para cada 

par de variables se basan 

en todos los casos con 

datos válidos para dicho 

par. 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=test retest 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

00:00:00.
00 

00:00:00.
03 

Comentarios  

Entrada Conjunto de datos 
activo 

 Filtro 

 Ponderación 

 Segmentar archivo 

 N de filas en el 
archivo de 

 datos de trabajo 

Manejo de valor 
perdido 

Definición de 
ausencia 

 
Casos utilizados 

 
Sintaxis 

 

 
Recursos 

 
Tiempo de 
procesador 

 Tiempo transcurrido 

[Conjunto_de_datos0] 

Correlaciones 

 

 Tes
t 

rete
st 

Te
st 

Correlación de 
Pearson 

1 ,854** 

 Sig. (bilateral)  ,003 
 N 9 9 

Retest Correlación de ,854** 1 
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Pearson 

Sig. (bilateral) ,003  

N 9 9 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

 

 
Interpretación de correlación 

El análisis muestra una correlación de Pearson de 0.854 entre las variables "test" y 
"retest", con un nivel de significancia de 0.003 (p < 0.01). 

 

Según la tabla de Hernández Sampieri y Paulina Mendoza (2018), este valor de 

correlación se interpreta de la siguiente manera: 

• Una correlación de 0.854 se encuentra en el rango de 0.75 a 0.90. 

• Este rango se interpreta como una correlación positiva considerable. 

Por lo tanto, podemos concluir que existe una correlación positiva considerable entre 
las variables "test" y "retest". Esto sugiere que ambas medidas están fuertemente 
relacionadas y muestran una consistencia elevada entre sí. 

 

El nivel de significancia (p < 0.01) indica que esta correlación es estadísticamente 
significativa, lo que aumenta la confianza en estos resultados. 

 
Esta interpretación sugiere una buena confiabilidad test-retest para el instrumento de 

medición utilizado, lo cual es particularmente relevante en el contexto de la innovación 
tecnológica mencionada en la investigación. 

 
La correlación considerable implica que las puntuaciones obtenidas en el test inicial y 

en el retest son bastante similares, lo que indica una estabilidad temporal en las mediciones 
del constructo de innovación tecnológica.
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ANEXO 5 

 
 
 
 

 

 

AUTORIZACIÓN PARA LA 

RECOLECCIÓN DE DATOS 
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ANEXO 6 
 
 

 

 

 

 

COMPROMISO ÉTICO 
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ANEXO 7 
 
 

 

 

HOJA DE DATOS 

PERSONALES 
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HOJA DE DATOS PERSONALES 
 
 
 
 
 
 

 

: FIRMA 

988354607 CELULAR : 

Las Torres de Matellini, Block 13, Dpto 404, Chorrillos DIRECCIÓN : 

rterronesa@esge.edu.pe : EMAIL 

TERRONES AVELLANEDA APELLIDOS : 

Ronald Paul NOMBRES : 

Coronel : GRADO 

mailto:rterronesa@esge.edu.pe
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HOJA DE DATOS PERSONALES 
 
 
 
 
 
 

 

: FIRMA 

999022257 CELULAR : 

Av José Olaya, Dpto 102, Chorrillos DIRECCIÓN : 

arojasg@esge.edu.pe : EMAIL 

ROJAS GALLARDO APELLIDOS : 

Agustín Walter NOMBRES : 

Coronel : GRADO 

mailto:arojasg@esge.edu.pe
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ANEXO 8 
 
 

 

 

APORTE DE LA INVESTIGACIÓN 
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Anexo 8: Aporte de Investigación  

8.1  Título del aporte 

Liderazgo transformacional y su influencia en la innovación tecnológica, en el Instituto 

Científico Tecnológico del Ejército, 2024. 

8.2 Objetivo del aporte 

Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la innovación tecnológica en 

el Instituto Científico Tecnológico del Ejército, 2024. 

8.3 Justificación del aporte 

La investigación fue realizada con el propósito de contribuir al conocimiento existente, 

profundizando en las teorías relacionadas con las variables de estudio. A través de este 

trabajo, se generó una nueva fuente de consulta y nuevas teorías que pueden ser utilizadas 

en investigaciones futuras. Al analizar los estudios y reportes disponibles sobre la influencia 

del liderazgo transformacional en la innovación tecnológica en el Instituto Científico 

Tecnológico del Ejército en 2024, se busca garantizar el éxito de todos los miembros de la 

institución. Esto se debe a que el desarrollo de una organización implica enfrentar diversos 

retos, siendo el más importante la creación de un liderazgo eficiente. 

Desde el punto de vista metodológico la investigación utilizó dos listas de cotejo donde 

se buscó medir indicadores en una población particularmente única: por Oficiales, Técnicos, 

Sub Oficiales, empleados civiles y docentes de planta, del Instituto Tecnológico del Ejército 

que están involucrados en procesos de innovación tecnológica lo que permitió brindar aportes 

significativos de Liderazgo transformacional y su influencia en la Innovación Tecnológica, en 

el campo castrense. 

Esta investigación responde a la necesidad de fortalecer la innovación tecnológica en 

el Instituto Científico Tecnológico del Ejército mediante la implementación de un liderazgo 

transformacional, con el propósito de impulsar la mejora continua de la institución. 

Brindará un efecto positivo en la sociedad en su conjunto, dado que, al establecerse 

nuevas políticas, permitirá formar líderes militares más competentes y éticos que contribuirán 

con la estabilidad nacional, mayor confianza en sus instituciones y se mejora de la calidad de 

vida de los miembros del Ejército. 

Brindará un mayor fundamento a la eficiencia y transparencia en la gestión pública 

castrense. Asimismo, reforzará la normatividad de una gestión ética y responsable 

contribuyendo a la seguridad y bienestar de la nación garantizando que las prácticas militares 

estén alineadas con los estándares legales y éticos, lo que es crucial para la estabilidad y 

confianza en las instituciones públicas. 
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Fortalecerá con nuevos aportes a la institución y su liderazgo estratégico frente a los 

desafíos actuales y futuros. Además, elevará la confianza pública en su desempeño y 

compromiso con la nación. 

8.4 Aporte de la investigación 

El modelo de liderazgo transformacional para el ICTE se estructura en tres 

dimensiones clave: 

1. Dimensión Estratégica: 

• Diseño de una visión compartida: La visión debe ser inspiradora, alcanzable y 

alineada con los valores y objetivos institucionales. Esto incluye la colaboración activa 

entre líderes del ICTE y otras unidades del Ejército para integrar la innovación como un 

pilar estratégico. También se recomienda utilizar metodologías como OKRs (Objectives 

and Key Results) para articular claramente metas a corto y largo plazo. 

 

• Creación de programas de capacitación en liderazgo transformacional: Los 

programas deben incluir módulos sobre toma de decisiones, manejo del cambio y 

gestión colaborativa. Un ejemplo práctico sería la implementación de simulaciones que 

desafíen a los líderes a coordinar respuestas rápidas en escenarios de crisis 

tecnológicas. 

 

2. Dimensión Operativa: 

• Implementación de talleres de estimulación intelectual: Estos talleres deben estar 

diseñados para promover la creatividad y la solución de problemas complejos mediante 

enfoques interdisciplinarios. Por ejemplo, equipos multidisciplinarios podrían trabajar en 

simulaciones que reproduzcan entornos hostiles y la aplicación de tecnologías 

emergentes como inteligencia artificial o blockchain. 

• Establecimiento de sistemas de mentoría: Cada equipo de I+D+i debe contar con 

mentores experimentados que supervisen el progreso de los proyectos, asegurando el 

desarrollo de competencias clave. Estos sistemas también pueden incorporar 

retroalimentación continua y recursos digitales que permitan un aprendizaje acelerado. 

3. Dimensión Evaluativa: 

• Creación de indicadores para medir el impacto del liderazgo 

transformacional: Indicadores clave pueden incluir la tasa de éxito de proyectos de 
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innovación, el nivel de participación del personal en actividades formativas y la eficiencia 

en la implementación de soluciones tecnológicas. 

• Análisis periódico de resultados y retroalimentación: Este proceso debe estar 

respaldado por herramientas tecnológicas de análisis de datos, permitiendo evaluar el 

impacto en tiempo real y realizar ajustes en las estrategias. También se recomienda 

generar reportes trimestrales que incluyan logros, lecciones aprendidas y objetivos 

futuros. 

 
 
 
 

 
 



119 
 

 

 

 

ANEXO 9 
 
 

 

 

CD CONTENIENDO LA TESIS 
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ANEXO 10 
 
 

 

 

REPORTE DE SIMILITUD DE 
TURNITIN 
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