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Influencia de los estilos de liderazgo en el comportamiento 
innovador de cadetes peruanos

Influence of leadership styles on the innovative behavior of Peruvian cadets

Resumen. Esta investigación busca determinar la influencia de los estilos de liderazgo transaccional y 
transformacional en el comportamiento innovador. La investigación siguió un enfoque metodológico 
cuantitativo, de corte transversal, de alcance correlacional explicativo y con diseño no experimental. Se 
empleó una muestra de 386 cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi 
(Perú). Los resultados se evaluaron mediante el modelamiento de ecuaciones estructurales utilizando mí-
nimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Se encontró que existe una influencia de los dos estilos de lideraz-
go estudiados sobre el comportamiento innovador de los cadetes. De acuerdo con la varianza explicada, 
el liderazgo transaccional explicaría el 22 % y el liderazgo transformacional, el 31 % de la variabilidad del 
comportamiento innovador. Por lo tanto, esta investigación contribuye a comprender esta relación entre 
liderazgo y comportamiento innovador en el ámbito militar. 
Palabras clave: formación militar; innovación; liderazgo; liderazgo transaccional; liderazgo transfor-
macional

Abstract. This research identified the influence of transactional and transformational leadership styles on 
innovative behavior. The research followed a cross-sectional quantitative methodological approach, with a 
correlational explanatory scope and non-experimental design. A sample of 386 cadets from the Chorrillos 
Military School, Coronel Francisco Bolognesi (Peru), was used. The results were assessed by modeling 
structural equations using partial least squares (PLS-SEM). It was found that there is an influence of the 
two leadership styles studied on the innovative behavior of the cadets. According to the variance explained, 
transactional leadership would explain 22%, and transformational leadership 31% of the variability of 
innovative behavior. Therefore, this research contributes to understanding the relationship between leader-
ship and innovative behavior in the military.
Keywords: innovation; leadership; military training; transactional leadership; transformational 
leadership
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Introducción
Desde décadas atrás, el liderazgo ha sido examinado desde distintos frentes y áreas acadé-
micas (Burns, 1978; Kolb, 1995; Quinn, 1985). En términos generales, los avances en 
este campo del conocimiento han intentado desarrollar una mejor comprensión del lide-
razgo y sus interacciones con otras variables. Así, se han vinculado las habilidades del líder 
con ciertas cualidades y comportamientos (Afsar et al., 2016, 2017; Barroso et al., 2008). 
El énfasis que se le ha dado radica en su efecto sobre comportamientos de interés para 
instituciones caracterizadas por su jerarquía, como es el caso del ámbito militar. En este 
contexto particular, variables como el liderazgo y el comportamiento innovador son esen-
ciales para la sostenibilidad de las operaciones (Hee & Young, 2019; Jansen & Delahaij, 
2019). En este sentido, el estudio del liderazgo militar complementa diversos enfoques 
académicos (Wolford, 2007; Horowitz et al., 2015) que pretenden explicar las relaciones 
en este tipo de organizaciones tan complejas y jerarquizadas.

Hay una extensa propuesta de estilos de liderazgo, por lo cual este artículo busca se-
leccionar algunas teorías particulares para vincularlas con el comportamiento innovador. 
Desde hace décadas se ha argumentado que el comportamiento innovador es vital para 
el desempeño de cualquier institución (Chen et al., 2012; García‐Morales et al., 2008; 
Noruzy et al., 2013) y, en consecuencia, la academia ha intentado identificar los factores 
que pueden estimular un comportamiento innovador. En este sentido, el liderazgo trans-
formacional ha recibido mucha atención y se ha vinculado con el desempeño en la innova-
ción (Chen et al., 2012; García-Morales et al., 2008; Gardner & Avolio, 1998; Jung et al., 
2008; Noruzy et al., 2013; Senior & Fleming, 2006). De forma similar, existe evidencia 
que sustenta que el liderazgo transaccional también tiene influencia en el comportamien-
to innovador (Faraz et al., 2018; Pieterse et al., 2010). Por otro lado, el liderazgo militar 
no ha recibido la importancia que merece, pese a que este tiene una gran importancia, que 
radica en su efectividad y eficacia. Incluso se ha estudiado el liderazgo militar al mismo 
nivel que la tecnología, la estrategia, entre otros (Reiter & Wagstaff, 2018).

Dados tales antecedentes, este estudio analiza los efectos del liderazgo transforma-
cional y transaccional en el comportamiento innovador en cadetes de segundo, tercero y 
cuarto año de estudios superiores de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco 
Bolognesi, ubicada en Lima, Perú. Con ello se busca aportar al conocimiento sobre por 
qué ciertos estilos de liderazgo están relacionados con el comportamiento innovador en 
este tipo de población. Así, el objetivo del estudio fue responder al siguiente interrogante: 
¿qué estilo de liderazgo explica un mejor comportamiento innovador?

La investigación siguió una explicación teórica que propone el vínculo tanto del 
liderazgo transaccional como del liderazgo transformacional con el comportamiento in-
novador. Para la construcción del marco teórico se emplearon teorías seminales en el cam-
po del liderazgo y la innovación, como la propuesta por Burns (1978), complementada 
por Bass (1985; 1990b). Luego se expone el diseño metodológico, en el cual se explica la 
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muestra analizada y las escalas de medición empleadas. En el apartado de resultados, se 
describen los hallazgos más importantes a nivel descriptivo y explicativo. Finalmente, se 
discuten los resultados y se presentan las conclusiones.

Marco teórico

Estilos de liderazgo transformacional y transaccional
Una de las teorías de liderazgo más usadas por la academia es la de Tannenbaum y Schmidt 
(1958), donde se mide el liderazgo en función de si está enfocado en el gerente o jefe, o el 
subordinado o empleado. En una escala de 1 a 7, los autores representan en un extremo 
de la escala el énfasis en el uso de la autoridad por el gerente y en el otro extremo de la 
escala muestran el área de libertad para que el subordinado decida y actúe. Otra teoría 
muy utilizada es la malla del liderazgo de Blake y Mouton (1964), en la cual se presenta 
una malla de diez niveles por cada lado; en el eje y, la malla muestra la preocupación por la 
gente (las relaciones con los empleados) y en el eje x presenta la preocupación por la tarea 
(el logro del objetivo). La combinación de los niveles de estos dos ejes da como resultado 
cinco estilos de liderazgo:

a.	 El resultado 9x-1y da el estilo de liderazgo de autoridad-obediencia, en el cual 
el gerente da instrucciones y los empleados las ejecutan.

b.	 El resultado 1x-9y da el estilo de liderazgo tipo club, en el cual el gerente da 
prioridad a la creación de un clima laboral cordial y armonioso, a expensas del 
logro del objetivo.

c.	 El resultado 1x-1y da un estilo de liderazgo con la gerencia empobrecida, en la 
cual se le presta mínima atención tanto al logro de relaciones armoniosas entre 
los empleados como al logro del objetivo.

d.	 El resultado 5x-5y da un estilo de liderazgo en el que hay un equilibrio entre 
las relaciones y el mantenimiento del buen ambiente laboral con el logro del 
objetivo.

e.	 El resultado 9x-9y da el estilo de liderazgo de equipo, en el cual el objetivo se 
logra comprometiendo al empleado y manteniendo simultáneamente el buen 
clima laboral con la alta producción. 

La teoría del liderazgo situacional de Hersey y Blanchard (1969) muestra el liderazgo 
en función de la conducta en la relación y la conducta hacia la tarea (alta relación y baja 
tarea; baja relación y baja tarea; alta tarea y baja relación, y alta tarea y baja relación), la 
madurez de los seguidores (alta, moderada, baja) y el estilo del líder (delegar, participar, 
vender y decir). Así, los estilos de liderazgo en esta teoría resultan de la combinación de 
la conducta hacia la tarea, la conducta en la relación y el nivel de madurez de los segui-
dores. También toma en cuenta siete bases del poder del líder: a) experto, b) basado en la 
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información y datos, c) referente, d) legítimo, e) basado en la recompensa, f ) basado en 
la conexión y g) coactivo.

Sin embargo, la teoría más usada es la propuesta por Burns (1978), quien definió 
los estilos de liderazgo como transformacional y transaccional. Burns define el liderazgo 
transformacional como la capacidad de influenciar positivamente en el comportamiento 
de los demás y el liderazgo transaccional como el que se centra en el intercambio de algún 
incentivo para ejecutar un trabajo determinado. Posteriormente, Bass (1990a, 1990b) 
agregó un estilo adicional a la teoría propuesta por Burns: el liderazgo laissez-faire, esto es, 
el liderazgo que no está presente o el no liderazgo.

Así, Burns fue el primer autor en introducir el término de liderazgo transformacional 
en 1978, e indicó que este liderazgo se da en un proceso en el que los líderes y los segui-
dores se ayudan para llegar al siguiente nivel de motivación. Por su parte, Bass (1985) 
determinó que el liderazgo transformacional contiene las siguientes variables:

a.	 Influencia idealizada. Los líderes son admirados, respetados y se les tiene mu-
cha confianza; su comportamiento es destacadamente ético. Esta influencia 
ocurre de dos formas: es atribuida o se debe a comportamientos.

b.	 Motivación inspiradora. Los líderes motivan a sus seguidores, le dan signifi-
cado y relevancia a su trabajo y les transmiten una visión de futuro basada en 
valores e ideales compartidos, que entusiasman y crean optimismo.

c.	 Estimulación intelectual. Los líderes estimulan a sus seguidores para que sean 
innovadores, creativos, reformulando problemas y encontrando nuevas formas 
de pensar.

d.	 Consideración individualizada. Los líderes ponen atención al crecimiento de 
las personas, a las necesidades de desarrollo de cada una, de modo que actúan 
como mentores y propician nuevas oportunidades de superación.

Avolio y Bass (1995) explicaron los comportamientos que debe tener un líder para 
guiar a sus seguidores y las maneras en que los transforman. Muchas investigaciones han 
concluido que el liderazgo transformacional tiene un efecto moderador en la motivación, 
el compromiso y la satisfacción laboral (Judge & Piccolo, 2004; Lowe et al., 1996).

Por otro lado, el liderazgo transaccional se basa en una relación de intercambio en 
la que el líder expresa lo que espera de sus seguidores (Bass, 1999). Este tipo de liderazgo 
comprende varios factores, de los cuales el más importante es la recompensa contingente. 
Este factor implica que el líder se enfoca en el intercambio de recursos (compensación, 
soporte tangible e intangible) por sus esfuerzos y desempeño. Es decir, reconoce recom-
pensas cuando se logran las metas. También incluye la gerencia por la excepción pasiva, 
en la cual el líder monitorea el desempeño y toma acciones correctivas cuando es nece-
sario. Asimismo, está basado en el establecimiento de estándares de lo que constituye un 
desempeño eficaz. Implica detectar errores y actuar inmediatamente para corregirlos. En 
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resumen, el liderazgo transaccional (Burns, 1978) es una forma más tradicional de coac-
cionar a los seguidores mediante una recompensa de transacción que suele ser efectiva 
para satisfacer necesidades de orden inferior. Por otro lado, el liderazgo transformacional 
(Bass, 1985) busca motivar para satisfacer necesidades de orden superior. Este proceso 
involucra cambios culturales y organizativos.

El no liderazgo, laissez-faire, es más bien una conducta de las personas que ejercen 
posiciones de liderazgo. Por ello, usualmente tiene un resultado negativo y hasta perju-
dicial para la organización. Bass y Avolio (2000) incluyen dos factores en este compor-
tamiento: gerencia por la excepción pasiva, en la cual los líderes adoptan una posición 
pasiva, distante de los seguidores e intervienen solamente cuando surgen problemas graves 
y críticos; y el no liderazgo o laissez-faire como tal, en el cual los líderes evitan asumir 
su responsabilidad, no intervienen y dejan hacer. En ciertas situaciones, este comporta-
miento puede resultar en perjuicios mayores para la organización. Posteriormente, se han 
presentado propuestas de teorías que describen el liderazgo desde enfoques estrictamente 
psicológicos, sociales y gerenciales. Sin embargo, la teoría de estilos de liderazgo de Burns 
(1978), complementada por Bass (1990a, 1990b) es la más usada.

Comportamiento innovador
El comportamiento innovador es importante para que una institución sea eficaz (Scott 
& Bruce, 1994; Shalley, 1995), más aún en entornos que enfrentan cambios, puesto 
que contribuye a mejorar la competitividad. Se ha demostrado que los trabajadores que 
tienen prácticas con comportamientos innovadores obtienen ventajas sobre otros que no 
los tienen (Islamutdinov, 2017; Kim & Koo, 2017; Scott & Bruce, 1994). Dicho esto, 
es necesario identificar cómo los líderes o cargos jerárquicos pueden fomentar estos com-
portamientos.

Janssen (2005) definió el comportamiento innovador como el proceso que incluye 
a) la generación de ideas, b) su promoción y c) su ejecución para mejorar el desempeño de 
las organizaciones. Adicionalmente, Carmeli et al. (2006) concluyeron que el comporta-
miento innovador es un proceso que involucra las siguientes fases: a) reconocimiento de 
un problema; b) creación de ideas y soluciones; c) trabajo y promoción para mejorarlas 
e impulsarlas; y d) creación de prototipos de solución a favor de las empresas. Por otro 
lado, de acuerdo con Messmann y Mulder (2011), el comportamiento innovador incluye 
los siguientes procesos: a) observación, b) escucha, c) adaptación de ideas, d) creación de 
estrategias de acción y e) búsqueda de aliados.

El comportamiento innovador ha sido estudiado con variables demográficas en 
campos relacionados con la educación, entre cuyos resultados se destacan los siguientes: 
a) el comportamiento innovador no presenta efectos significativos cuando se correlaciona 
con la variable de género (Carmeli et al., 2006; Runhaar, 2008); b) se correlaciona posi-
tivamente con la edad (Runhaar, 2008); c) el comportamiento innovador y la edad se co-
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rrelacionan negativamente (Yang & Huang, 2008), y d) no presenta efectos significativos 
cuando se correlaciona con el nivel de educación (Yang & Huang, 2008). 

Liderazgo y comportamiento innovador
Si bien es claro que el liderazgo es una forma efectiva de influenciar comportamientos 
innovadores (Basu & Green, 1997), la evidencia de su importancia para producir efectos 
innovadores es limitada. En algunos casos se han encontrado efectos positivos, mientras 
que en otros se han encontrado efectos negativos. Por ello, algunos autores sugieren varia-
bles moderadoras para mejorar la precisión en estos hallazgos. En este sentido, es necesario 
continuar investigando esta relación, sobre todo para comprobar hipótesis en distintos 
contextos. 

Tal es el caso de Michaelis et al. (2009), quienes tomaron una muestra de 198 tra-
bajadores en puestos gerenciales bajos y medios. Los autores encontraron que el liderazgo 
transformacional estaba fuertemente relacionado con el comportamiento de implemen-
tación de la innovación de los seguidores. Asimismo, esta relación estaba moderada por 
los niveles de clima percibido para la iniciativa de los seguidores. De forma similar, con 
una muestra importante de trabajadores de una empresa manufacturera (356), Choi et 
al. (2016) probaron la relación entre el liderazgo transformacional y el comportamiento 
innovador mediante el intercambio de conocimientos y el papel moderador del apoyo 
organizacional percibido. Los hallazgos establecieron una relación significativa entre lide-
razgo y comportamiento.

Por el contrario, otras investigaciones examinaron el efecto del liderazgo trans-
formacional en la creatividad de un grupo de 369 trabajadores del sector bancario. Los 
resultados indicaron que, aunque este estilo de liderazgo afecta positivamente algunas 
dimensiones de la creatividad de los trabajadores y el apoyo organizacional percibido, el 
efecto mediador del apoyo organizacional percibido sobre la relación entre el liderazgo 
transformacional y algunas dimensiones de la creatividad de los empleados, sin embargo, 
no es significativo (Hou et al., 2018; Tayal et al., 2018).

Con base en esta revisión teórica, se proponen las siguientes hipótesis de investigación: 
H1: Existe una influencia del liderazgo transaccional sobre el comportamiento in-

novador en los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco 
Bolognesi.

H2: Existe una influencia del liderazgo transformacional sobre el comportamiento 
innovador en los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco 
Bolognesi.

Metodología
La investigación siguió una cohorte transversal. Se empleó el método basado en modela-
miento de ecuaciones estructurales (SEM, por sus siglas en inglés) por el método estadís-
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tico de mínimos cuadrados parciales (PLS, por sus siglas en inglés). Para el análisis de las 
rutas causales, se empleó el software SmartPLS 3.0 (Ringle & Sarstedt, 2016). Después 
del análisis descriptivo de los datos, se analizaron dos etapas del modelo recomendado por 
Anderson y Gerbing (1988) y Hair et al. (2017), la evaluación del modelo de medición 
(validez y confiabilidad) y la evaluación del modelo estructural (poder predictivo, poder 
explicativo y la prueba de la fortaleza y la significancia de las relaciones hipotéticas entre 
variables latentes).

Este estudio se basó en datos primarios obtenidos a través de dos encuestas tipo 
Likert. Para el comportamiento innovador se usó el cuestionario de Janssen (2005), mien-
tras que para medir los estilos de liderazgo se empleó el cuestionario multifactorial de lide-
razgo corto (MLQ-5X) de Bass y Avolio (2000). Para la recolección de datos se usó una 
muestra aleatoria de 386 cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos, ubicada en Lima, 
Perú. Según la literatura, el tamaño de la muestra requerido depende del número de fle-
chas que apuntan hacia las variables latentes en el modelo estructural (Hair et al., 2017). 
En este estudio, hay tres flechas que apuntan hacia la variable latente, lo que sugiere un 
tamaño menor de la muestra (Wong, 2013). Sin embargo, a fin de guardar la calidad del 
modelo y modelado de las rutas, se optó por superar el mínimo sugerido por la literatura.

En la recopilación de datos se siguió con los protocolos de consentimiento infor-
mado tanto de la institución como de los participantes. Los cadetes que participaron en 
esta investigación fueron seleccionados por sus características similares. Estadísticamente, 
la similitud de la población y, por ende, de la muestra reduce la variabilidad y permite un 
mayor acercamiento a la fiabilidad de la muestra con la población. Asimismo, los datos se 
recopilaron mediante la técnica de muestreo conveniente debido a la disponibilidad de los 
encuestados, ya que pertenecen a una organización específica.

Cabe precisar que cada participante llenó la encuesta voluntariamente. Los encues-
tados fueron informados con antelación sobre la importancia de la investigación y reci-
bieron una explicación de las preguntas de los cuestionarios. También se les aseguró la 
confidencialidad de su información personal. Se hizo entrega de cuestionarios y se reco-
gieron las encuestas. Además, se cuidaron los procedimientos para asegurar la fiabilidad 
de las respuestas. Finalmente, para analizar los datos, se usaron los programas SmartPLS 
3 y Stata 15.

Resultados

Estadísticas descriptivas
Los resultados descriptivos responden a la muestra conformada por los cadetes encuesta-
dos de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi, del segundo, tercer 
y cuarto año de estudios superiores. La muestra está conformada en un 94,39 % por 
hombres y un 5,61 % por mujeres. En cuanto a edad, 35,7 % de los participantes están 
entre los 18 y 20 años; el 54,07 % tiene entre 21 y 23 años, y los demás están por encima 
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de 23 años. El 63 % de los participantes nació en los departamentos que pertenecen a la 
costa peruana y el 28,76 % nació en la región de la sierra peruana, mientras que un menor 
grupo proviene de los departamentos de la región selvática de la Amazonía (8,18 %). Los 
detalles se presentan en la Tabla 1.

Tabla 1. Características demográficas de los cadetes de la Escuela Militar de 
Chorrillos

Variable Categoría Frecuencia Proporción (%)

Edad

18-20 años 136 35,7

21-23 años 206 54,07

24-27 años 39 10,23

Sexo
Hombres 353 94,39

Mujeres 21 5,61

Fuente: Elaboración propia.

En esta primera etapa se presentan los indicadores de las tres variables latentes (Tabla 
2), así como de la variable de edad. Se describe la media aritmética, la desviación estándar 
y los valores mínimos y máximos de cada una de las variables. Con excepción de la varia-
ble de edad, que presenta una baja dispersión con respecto a la media, las demás mostra-
ron un mínimo nivel de dispersión.

Tabla 2. Medidas de tendencia central y dispersión de las variables

Variable Indicadores Casos Media DE Mínimo Máximo

Edad 381 21,2 1,7 14 27

Liderazgo

11 383 3,0 1,1 0 4

12 381 2,9 0,9 0 4

13 382 2,0 1,3 0 4

14 371 3,0 0,9 0 4

15 383 2,0 1,4 0 4

16 375 3,2 0,9 0 4

17 379 1,3 1,4 0 4

18 377 3,2 0,9 0 4

19 383 3,2 0,9 0 4
Continúa tabla...
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Variable Indicadores Casos Media DE Mínimo Máximo

Liderazgo

110 378 3,2 0,9 0 4

111 371 3,0 1,0 0 4

112 375 1,4 1,5 0 4

113 379 3,2 0,9 1 4

114 380 3,2 0,9 0 4

115 378 3,2 0,9 0 5

116 376 3,1 1,0 0 4

117 373 1,9 1,5 0 5

118 376 2,9 1,2 0 4

119 372 2,4 1,3 0 5

120 377 1,5 1,4 0 4

121 374 3,1 1,0 0 4

122 372 3,1 1,5 0 4

123 374 3,2 1,0 0 4

124 375 2,5 1,2 0 4

125 377 3,1 1,0 0 4

126 374 3,1 1,0 0 4

127 373 2,7 1,1 0 4

128 368 1,6 1,5 0 4

129 372 3,1 1,0 0 4

130 376 2,9 1,0 0 4

131 375 3,1 0,9 0 4

132 372 3,1 0,9 0 4

133 367 2,1 1,4 0 4

134 373 2,9 1,1 0 4

135 372 3,2 0,9 0 4

136 363 3,3 0,9 0 4

137 370 3,1 0,9 0 4

138 369 3,1 1,0 0 4

139 366 3,1 1,0 0 4

140 372 3,1 1,0 0 4

Continúa tabla...
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Variable Indicadores Casos Media DE Mínimo Máximo

141 369 3,2 0,9 0 4

142 367 3,1 0,9 0 4

Liderazgo 143 370 3,1 0,9 0 4

144 371 3,1 0,9 0 4

145 365 3,2 0,9 0 6

Comportamiento 
innovador

ci1 377 5,4 1,7 1 7

ci2 371 5,5 1,5 1 7

ci3 365 5,4 1,6 1 7

ci4 366 5,3 1,6 1 7

ci5 368 5,4 1,5 1 7

ci6 369 5,6 1,4 1 7

ci7 370 5,5 1,5 1 7

ci8 370 5,5 1,5 1 7

ci9 372 5,6 1,5 1 7
DE = desviación estándar.

Fuente: Elaboración propia.

Para el análisis de datos se utilizaron los PLS-SEM. Primero, para la prueba del 
modelo de medición, se calcularon la validez y la confiabilidad: a) la consistencia interna 
mediante la prueba alfa de Cronbach y la fiabilidad compuesta; b) la validez convergente 
mediante la fiabilidad del indicador y la varianza extraída media (AVE, por sus siglas en 
inglés), y c) la validez discriminante, mediante la relación de correlaciones de heterorras-
gos y monorrasgos (HTMT, por sus siglas en inglés) y el R2 entre varianzas. Luego, las 
hipótesis se evaluaron usando el modelo estructural mediante la técnica del bootstrapping. 
Posteriormente, se presentan las correlaciones de las variables del modelo para la muestra 
conformada por los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos. Las correlaciones son re-
sultado de una muestra de 386 encuestados (Tabla 3).

Evaluación del modelo de medición 
En esta primera etapa se evaluó la contribución de cada ítem de cada variable latente a la 
escala de medición. Las cargas factoriales para los indicadores de las variables de lideraz-
go transformacional, liderazgo transaccional y comportamiento innovador superan los 
valores de 0,708, recomendados por Carmines y Zeller (1979) (Tablas 4 y 5), lo cual 
indica que el modelo presentado tiene una alta fiabilidad compuesta. Sin embargo, ciertos 
indicadores muestran cargas factoriales mínimas, como el indicador l18 (0,473) y ciertos 
indicadores del liderazgo transformacional que muestran cargas entre 0,6 y 0,708.
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Tabla 4. Resultados de la evaluación del modelo de medición

Variables Indicadores Cargas

Liderazgo transaccional

111 0,56

116 0,69

124 0,5

127 0,45

135 0,64

14 0,6

Comportamiento innovador

ci1 0,83

ci2 0,82

ci3 0,84

ci4 0,82

ci5 0,85

ci6 0,78

ci7 0,84

ci8 0,82

ci9 0,75

Fuente: Elaboración propia.

Tabla 5. Resultados de la evaluación del modelo de medición

Variables Indicadores Cargas

Liderazgo transformacional

110 0,65
113 0,71
114 0,63
115 0,63
118 0,47
119 0,1
123 0,58
125 0,59
126 0,64
129 0,6
130 0,57
131 0,72

Continúa tabla...
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Variables Indicadores Cargas

132 0,65
Liderazgo transformacional 134 0,55

135 0,6

Comportamiento innovador

ci1 0,83
ci2 0,82
ci3 0,84
ci4 0,82
ci5 0,85
ci6 0,79
ci7 0,85
ci8 0,82
ci9 0,75

Fuente: Elaboración propia.

Validez y fiabilidad
Con relación a la confiabilidad interna y la validez divergente, los valores esperados para 
el alfa de Cronbach (α) y la confiabilidad compuesta deben superar el 0,7; en cuanto a 
la validez convergente, los valores de AVE deben ser mayores que 0,5. En la Tabla 6 se 
muestran los valores para las tres variables latentes. 

Tabla 6. Validez y fiabilidad

  α Fiabilidad com-
puesta AVE R2

Comportamiento innovador ,94 ,95 0,67

Liderazgo transaccional ,60 ,75 0,33

Liderazgo transformacional ,86 ,89 0,36

L. transaccional → CI ,22

L. transformacional →  CI ,31

Fuente: Elaboración propia.

En cuanto a la validez discriminante, se tienen en consideración las interrelaciones 
de los constructos extraídos. Este análisis demuestra en qué medida un constructo es di-
ferente del otro. En este estudio se empleó el criterio de Fornell-Larcker, en el que la raíz 
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cuadrada de la AVE debe ser mayor que las correlaciones con otras variables (Fornell & 
Larcker, 1981). La Tabla 7 muestra esos resultados.

Tabla 7. Criterio de Fornell-Larcker para analizar la validez discriminante

  1 2

1. Comportamiento innovador ,82

2. Liderazgo transaccional ,47 ,58

1. Comportamiento innovador ,82

2. Liderazgo transformacional ,56 0,60

Nota: La raíz cuadrada del valor del AVE (diagonal en negrita), los 
otros datos son correlaciones de las variables latentes.

Fuente: Elaboración propia, con base en los resultados obtenidos en SmartPLS 3.

El criterio de Fornell-Larcker es común y adecuado para medir la validez discrimi-
nante porque es un criterio robusto, que forma parte de las diversas técnicas estadísticas 
usadas para detectar problemas de multicolinealidad.

Evaluación del modelo estructural
La técnica PLS-SEM tiene como objetivo maximizar la varianza explicada, por lo que 
es efectiva para construcciones con variables latentes (Hair et al., 2017). El análisis del 
modelo estructural que usa ecuaciones estructurales mostró índices de bondad de ajuste 
distintos entre la influencia del liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional con 
el comportamiento innovador. El propósito de este estudio fue encontrar la relación más 
robusta de estas dos variables con el comportamiento innovador. Así, la Figura 1 muestra 
la predicción del liderazgo transaccional sobre el comportamiento innovador, con una 
varianza explicada de 0,221, mientras que la Figura 2 muestra la influencia del lideraz-
go transformacional sobre el comportamiento innovador, con una varianza explicada de 
0,310. Esto significa que la capacidad explicativa (R2) del primer modelo es del 22,1 %, 
mientras que la del segundo es del 31 %. Complementando la evaluación estructural del 
modelo, se midió también la relevancia predictiva (Q2). Para ambos modelos se encon-
traron valores aceptables: el modelo 1 (Figura 1) tiene un valor de 0,145, mientras que la 
relevancia predictiva del modelo 2 (Figura 2) es de 0,206. Para ambos casos, los valores 
son positivos y valores medios (Chin, 1998), lo que ayuda a la relevancia predictiva del 
modelo estructural.
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Figura 1. Modelo conceptual de la influencia del liderazgo transaccional sobre el comportamien-
to innovador de los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos.
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados obtenidos en SmartPLS 3.

Figura 2. Modelo conceptual de la influencia del liderazgo transformacional sobre el comporta-
miento innovador de los cadetes de la Escuela Militar de Chorrillos.
Fuente: Elaboración propia con base en los resultados obtenidos en SmartPLS 3.

En cuanto a las rutas o patrones causales, es decir, las relaciones entre los tres cons-
tructos del modelo estructural, se encontraron valores significativos para ambos estilos de 
liderazgo. El coeficiente de ruta del liderazgo transaccional hacia el comportamiento inno-
vador es de 0,271, mientras que el del liderazgo transformacional hacia el comportamien-
to innovador es de 0,441. Además, ambas relaciones son estadísticamente significativas, 
con lo cual se aceptan las dos hipótesis del estudio. Por lo tanto, existe una influencia del 
liderazgo transaccional sobre el comportamiento innovador, tanto como una influencia 
del liderazgo transformacional sobre dicho comportamiento, en los cadetes de la Escuela 
Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi (Tabla 8).
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Tabla 8. Coeficientes de ruta y resultados del bootstrapping

Rutas causales Coeficientes de ruta
Bootstrapping

Media de la muestra DE p

L. transaccional → CI ,271 ,27 ,05 <,001

L. transformacional → CI ,441 ,45 ,04 <,001

DE = desviación estándar; p = nivel de significancia.

Fuente: Elaboración propia con base en los resultados obtenidos en SmartPLS 3. 

Discusión
El objetivo principal de este estudio fue investigar la influencia de los estilos de liderazgo 
propuestos por Burns (1978) —los más estudiados y aceptados en la literatura— so-
bre el comportamiento innovador de un grupo de 386 cadetes de la Escuela Militar de 
Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi del segundo, tercer y cuarto año de estudio. Las 
dos hipótesis de investigación propuestas fueron aceptadas, con lo cual se concluye que 
tanto el liderazgo transaccional como el liderazgo transformacional tienen una influencia 
positiva y significante sobre el comportamiento innovador. Según la varianza explica-
da (R2), ambos estilos de liderazgo, el transaccional y el transformacional, explicarían el 
22,1 %, y el 31 % de la variabilidad del modelo, respectivamente.

La evidencia empírica sugiere resultados similares en cuanto a la importancia de 
cada variable latente incluida en el modelo y las asociaciones entre ellas. En cuanto al 
liderazgo como variable predictora de la innovación, Darawong (2020) señala que el lide-
razgo transformacional tiene un impacto positivo en la generación de nuevos productos 
para una alta innovación. Por su parte, Pieterse et al. (2010) argumentan que el liderazgo 
transformacional, en contraste con el transaccional, tiene como efecto un comportamien-
to innovador. Sin embargo, la evidencia empírica de esta relación es escasa e inconsistente. 
Este argumento respalda la naturaleza exploratoria de este estudio e invita a abordar estos 
temas en próximas investigaciones.

Knezović y Drkić (2020) investigaron los determinantes del comportamiento labo-
ral innovador y el rol del papel moderador del liderazgo transformacional en el contexto 
de las pequeñas y medianas empresas en 371 empleados. A raíz de este estudio, encon-
traron que el liderazgo transformacional tiene un efecto entre la justicia organizacional y 
el comportamiento laboral innovador, en su rol moderador. Si bien este estudio guarda 
una relación lineal, se observa que, aun en análisis más avanzados, se observan resultados 
similares. 

Por otro lado, Bednall et al. (2018) señalan que los estudios sobre los efectos del li-
derazgo transformacional en el comportamiento innovador arrojan resultados mixtos. Los 
autores argumentan que, para que el liderazgo transformacional tenga efectos positivos 
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sobre el comportamiento innovador, este debe darse en contextos de niveles bajos y altos 
de liderazgo transformacional.

Existen algunas razones para explicar estos hallazgos. En primer lugar, el efecto di-
recto de ambos estilos de liderazgo de los cadetes sobre el comportamiento innovador no 
estuvo mediado ni moderado por variables intervinientes. Ello podría explicar los coefi-
cientes de R2 y correlaciones por debajo de los valores mínimos esperados. En segundo 
lugar, bajo la limitación de un estudio transversal, el lapso puede afectar la estimación 
de la influencia del efecto directo de ambos estilos de liderazgo en el comportamiento 
innovador. 

Asimismo, un argumento importante en la relación entre liderazgo e innovación 
está en el análisis del liderazgo transaccional y el comportamiento laboral innovador. Los 
autores, aplicando la misma técnica estadística (PLS-SEM) que esta investigación, encon-
traron que el liderazgo transaccional tenía una relación positiva directa con el comporta-
miento laboral innovador (Faraz et al., 2018). Similarmente, se encontró evidencia que 
sostiene que el liderazgo transaccional está positivamente relacionado con la creatividad y 
ciertos comportamientos (Ma & Jiang, 2018).

En una investigación cercana a este estudio, Prasad y Junni (2016) analizaron la 
influencia del liderazgo transformacional y transaccional de un director ejecutivo en la 
innovación organizacional, mediada por el dinamismo empresarial. Los investigadores 
encontraron que el liderazgo transformacional y el transaccional influyeron positivamen-
te en la innovación organizacional. Sin embargo, se encontró una mayor influencia del 
liderazgo transformacional en entornos dinámicos. De forma similar, Aryee et al. (2012) 
encontraron relaciones entre el liderazgo transformacional y el compromiso laboral, así 
como entre este último y el comportamiento innovador. Al respecto, algunos estudios 
sostienen que el liderazgo es un factor contextual importante que influye en la creatividad 
y la innovación de los trabajadores (Anderson et al., 2014; Shalley & Gilson, 2004).

Esta investigación es una de las primeras a nivel nacional que mide empíricamente 
variables como liderazgo y comportamiento innovador en un contexto militar particular. 
Cabe mencionar que investigaciones previas con hallazgos similares en cuanto a la impor-
tancia del liderazgo se basan en datos históricos y sucesos particulares (Reiter & Wagstaff, 
2018; Ricks, 2009). En consecuencia, la presentación de este modelo teórico es explora-
torio y necesita de estudios que validen sus hallazgos. Asimismo, investigaciones futuras 
deberían considerar el liderazgo militar en distintos niveles jerárquicos.

En términos generales, no está aún definido qué estilos de liderazgo son los predic-
tores más sólidos para ciertas variables, en particular para el comportamiento innovador. 
Al respecto, diversos autores han resaltado el inadecuado abordaje del liderazgo, que no 
ha hecho otra cosa que exacerbar aún más el problema (Hughes et al., 2018; Lee et al., 
2015). Por ello, futuros estudios deben abordar la teoría de liderazgo cuidando los estilos 
o enfoques. De esta forma, se mediría con mayor precisión la influencia del líder en otras 
variables.
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Conclusión
En este estudio se encontró, entonces, que el liderazgo transaccional tiene un efecto po-
sitivo y significativo sobre el comportamiento innovador, con una varianza explicada de 
0,221. El liderazgo transformacional también tiene un efecto positivo y significativo so-
bre este comportamiento, con una varianza explicada de 0,310. Asimismo, las relaciones 
entre los constructos de ambas relaciones fueron de 0,271 y 0,441, respectivamente. El 
coeficiente de ruta es considerado una medida de relación cuando el modelo estructural 
incluye solamente una variable independiente, como en este caso.

La investigación ha demostrado también que el liderazgo y el comportamiento inno-
vador son áreas de estudio en crecimiento y sobre todo se encuentran en una fase explo-
ratoria. Existe evidencia teórica y empírica que demuestra que el liderazgo es una variable 
que puede impulsar o frenar la innovación. Por lo tanto, es necesario realizar investigación 
empírica para lograr una mejor comprensión de la dinámica de estas variables e identificar 
la influencia del liderazgo sobre la innovación. 

Los hallazgos de este estudio contribuyen tanto en la teoría como en la práctica. Se 
evidenciaron varios problemas sobre liderazgo e innovación que aún no se han estudiado 
explícitamente. Se ha proporcionado un marco que explica el mecanismo de influencia del 
liderazgo transformacional y el transaccional en el comportamiento innovador. Además 
de sus contribuciones teóricas, este estudio tiene importantes implicaciones empresariales. 
Como se puede ver a partir de los resultados, el liderazgo cumple un rol importante para 
impulsar el comportamiento innovador en las instituciones, pues promueve una cultura 
de innovación y liderazgo dentro de estas.

En el ámbito de la formación castrense, el liderazgo no ha recibido la atención de-
bida. En contraste, la evidencia en este campo ha demostrado su importancia para el des-
empeño y la eficacia de los militares. Así, los hallazgos brindados permiten comprender la 
necesidad de centrar esfuerzos en esta variable, tan prioritaria como la adopción de nuevas 
tecnologías y estrategias. Las organizaciones militares son complejas, por lo cual requieren 
de herramientas para su mejor comprensión y desempeño.

Ahora, si bien los hallazgos de este estudio proporcionan contribuciones a nivel 
teórico y práctico, también presentan limitaciones. Debido a que es un estudio transversal 
aplicado solo a un grupo particular de cadetes, sus resultados no se pueden generalizar. 
Por ello, se sugiere realizar investigaciones longitudinales. Otra limitación radica en que 
no se incluyeron otras variables que pudieran contribuir con la especificación del modelo 
propuesto. Al respecto, investigaciones futuras pueden incorporar variables mediadoras o 
moderadoras. Asimismo, los próximos estudios podrían analizar nuevas relaciones bajo el 
contexto actual de la pandemia de COVID-19. Finalmente, los investigadores que em-
prendan estudios en el futuro deberán plantear nuevas preguntas, nuevos enfoques para 
abordar problemas, de modo que el campo pueda examinar propuestas teóricas distintas 
para generar recomendaciones para los grupos interesados. 
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