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Resumen  

Este estudio analiza la relación entre el liderazgo transformacional y el cambio organizacional, con el 
propósito de comprender cómo el liderazgo transformacional puede influir en la adaptación de los 
colaboradores y en la consolidación de una cultura organizacional flexible y competitiva. Desde el 
abordaje de los conceptos fundamentales de liderazgo transformacional y cambio organizacional, así 
como una revisión de las investigaciones donde se identifica dicha relación, destacando la relevancia del 
primero en la gestión del segundo. Se desarrolla desde un enfoque cuantitativo, con un diseño no 
experimental de tipo correlacional y de corte transversal, se aplicará el Cuestionario Multifactor de 
Liderazgo (MLQ) Forma 5x corta de Bass y Avolio (2000) y el instrumento de medición del cambio 
organizacional de García y Forero (2010). Aunque existen múltiples estudios sobre liderazgo 
transformacional, persisten vacíos en la literatura sobre su impacto a largo plazo en la gestión del 
cambio. Así mismo, los hallazgos sugieren que el liderazgo transformacional desempeña un papel clave 
en la creación de un ambiente organizacional que favorece la adaptación al cambio y minimiza la 
resistencia de los colaboradores, lo que resalta su importancia como herramienta para la sostenibilidad 
empresarial en entornos dinámicos. 
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Abstract  
This study analyzed the relationship between transformational leadership and organizational change, 
with the purpose of understanding how transformational leadership can influence the adaptation of 
employees and the consolidation of a flexible and competitive organizational culture. From the approach 
of the fundamental concepts of transformational leadership and organizational change, as well as a 
review of the research where this relationship is identified, highlighting the relevance of the former in 
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the management of the latter. The research adopted a quantitative approach, with a non-experimental 
design of a correlational and cross-sectional type, the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Short 
Form 5x by Bass and Avolio (2000) and the organizational change measurement instrument by García 
and Forero (2010) will be applied. It was possible to identify that, although there are multiple studies on 
transformational leadership, gaps persist in the literature on its long-term impact on change 
management. Likewise, the findings obtained suggest that transformational leadership plays a key role in 
creating an organizational environment that favors adaptation to change and minimizes employee 
resistance, which highlights its importance as a tool for business sustainability in dynamic environments. 
 
Keywords  

Leadership, organizational change, organization, relationship 
 
INTRODUCCIÓN  

En el contexto empresarial actual, las organizaciones enfrentan un entorno dinámico y en constante 
transformación, impulsado por la globalización, la digitalización y la evolución de los mercados, estas 
condiciones exigen que las empresas adopten estrategias de cambio organizacional que les permitan 
mantenerse competitivas y sostenibles a largo plazo (Mondy & Noe, 2005). Sin embargo, la 
implementación de cambios efectivos sigue siendo un desafío, ya que muchas organizaciones 
experimentan resistencia interna y dificultades para su ajuste en prácticas y estructura, en este sentido, 
la literatura sugiere que el éxito del cambio organizacional depende, en gran medida, del tipo de 
liderazgo ejercido dentro de la organización (De la Garza, Ruiz & Hernández, 2016) 

En concordancia con lo mencionado, se ha evidenciado que el liderazgo transformacional se ha 
consolidado como un modelo clave en la gestión del cambio, ya que permite inspirar y motivar a los 
colaboradores, generando un compromiso activo hacia la visión organizacional, para Bass y Avolio (1994) 
se identifican cuatro dimensiones esenciales del liderazgo transformacional, las cuales aportan a que los 
líderes no sólo transfieran una visión clara del cambio, sino que también logren reducir la incertidumbre 
y fomenten un entorno organizacional más adaptable (García & Barrionuevo, 2006), en el mismo 
sentido, se han encontrado otras investigaciones que exponen que un liderazgo transformacional 
efectivo puede mejorar la percepción del cambio dentro de la empresa, reducir la resistencia al cambio 
por parte de los empleados y aumentar la productividad (Serrano & Portalanza, 2014) 

Por otra parte, se evidencia que a pesar de estos hallazgos, aún persisten vacíos en la literatura sobre la 
relación entre liderazgo transformacional y cambio organizacional en distintos sectores y contextos ya 
que la mayoría de las investigaciones han abordado este tema desde un enfoque teórico o mediante 
estudios de caso específicos, pero existen pocas evaluaciones empíricas que analizan la sostenibilidad del 
impacto del liderazgo en los procesos de cambio a largo plazo (Morales, Lozano, Ledesma & Cuevas, 
2023).  

Por lo anterior, la presente investigación tiene como objetivo analizar la relación entre el liderazgo 
transformacional y el cambio organizacional, identificando cómo este modelo de liderazgo puede 
facilitar la transición y minimizar las barreras que dificultan la implementación de nuevas estrategias 
organizacionales, estructurado a partir del abordaje de los conceptos de liderazgo transformacional y 
cambio organizacional, junto con una revisión de estudios previos, en seguida, se presenta la ruta 
metodológica, donde se detallan el enfoque, el diseño de la investigación, los instrumentos de 
recolección de datos y los criterios de análisis, los cuales permiten, posteriormente, exponer los 
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resultados obtenidos y su discusión, en la que se contrastan los hallazgos con la literatura existente y 
finalmente, se presentan las conclusiones, en las que se destacan las principales implicaciones de la 
investigación y posibles líneas de estudio futuro 

Finalmente, este estudio busca contribuir al conocimiento sobre la importancia del liderazgo 
transformacional en los procesos de cambio organizacional, proporcionando evidencia empírica que 
permita a las empresas desarrollar estrategias de liderazgo más efectivas, asimismo, se espera que los 
hallazgos sirvan como insumo para posteriores iniciativas investigativas en relación a la gestión y 
liderazgo organizacional  

EL MARCO TEÓRICO Y/O CONCEPTUAL  

En el contexto empresarial actual, las organizaciones enfrentan un entorno cada vez más complejo y 
dinámico, caracterizado por cambios constantes y rápidos, lo cual hace que se enfrenten al desafío de 
adaptarse para mantener su competitividad y transformación continua, ya que como lo menciona 
Morales, Lozano, Ledesma y Cuevas (2023), el éxito o fracaso de una empresa, resulta de la cantidad de 
recursos que tiene en su poder y cómo puede gestionar y consolidar una ventaja competitiva 

En este sentido, la búsqueda constante para responder ante las necesidades del ambiente global se 
representa a partir de los miembros de equipos de trabajo, siendo el recurso más importante de las 
organizaciones, puesto que, contar con personas con habilidades para el direccionamiento, permite dar 
un horizonte a los equipos de trabajo, es aquí donde el líder se convierte en el guía inspirador y en un 
modelo de rol para sus colaboradores (Páez, Rincón, Astudillo y Bohorquez, 2014), siendo el responsable 
de conducir a la organización al logro de objetivos, por ello, debe ser capaz de influenciar y motivar a sus 
seguidores (Hincapié, Zuluaga y Lopez, 2018) 

El liderazgo transformacional se ha consolidado como un modelo teórico fundamental, describe líderes 
que inspiran y motivan a sus seguidores para que alcancen metas más allá de sus expectativas iníciales, 
en el contexto actual, el liderazgo transformacional es un facilitador clave del cambio organizacional 
(Cole y Bedeian, citado por Andrade, Ramírez y Mendoza (2020), y se reconoce como la habilidad que 
tiene un líder para incidir en el comportamiento de sus trabajadores haciendo uso de la motivación 
inspiradora, el carisma y la estimulación intelectual (García, Morales, et al., citado por Morales, Lozano, 
Ledesma y Cuevas, 2023) 

Por su parte, Bass y Avolio (1994), identificaron cuatro dimensiones principales del liderazgo 
transformacional, la influencia idealizada, donde los líderes actúan como modelos a seguir, generando 
respeto y confianza entre sus seguidores; la motivación inspiradora, la cual identifica a los líderes como 
quienes comunican una visión clara y atractiva fomentando un propósito común entre el equipo; de igual 
forma, describe la creatividad y también un pensamiento crítico, pues se usan para generar 
cuestionamientos en los colaboradores hasta llegar a soluciones innovadoras y finalmente, la 
consideración individualizada, donde los líderes brindan apoyo a los cuestionamientos y reconociendo la 
realidad de cada uno, lo cual permite concretar las soluciones innovadoras 

De la misma forma, Serrano y Portalanza (2014), encontraron que un buen liderazgo al ser efectivo 
puede mejorar el clima organizacional y promueve la mejora de la productividad y la apertura al cambio, 
lo cual sugiere que un entorno laboral positivo, debe manejarse de manera conveniente y para esto, se 
requiere desarrollar de manera eficaz y con éxito un liderazgo adecuado y es allí, donde el liderazgo 
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transformacional se ha convertido en un factor clave para facilitar el cambio organizacional y asegurar el 
éxito a largo plazo (Gill, citado por García, 2010).  

Por otra parte, se encuentra el cambio organizacional, el cual se identifica como un proceso fundamental 
para que las empresas se adapten a entornos dinámicos y competitivos, garantizando una transición 
adecuada en condiciones que influyen en las personas, grupos y toda la organización (Mody y Noe, 
2005). En esta línea, Van de Ven y Scott (2005), lo conceptualizan como una secuencia de eventos que 
han desarrollado la transformación, sin embargo, para que este proceso sea exitoso, es necesario 
modificar la estructura, la cultura y los procesos internos de la empresa, en este sentido, De la Garza, 
Ruiz y Hernández (2016), afirman que el cambio organizacional permite ajustar estos elementos para 
facilitar la implementación de la estrategia corporativa 

Al mismo tiempo, se identifica la existencia de varios tipos de cambio organizacional, los cuales pueden 
clasificarse según su alcance y frecuencia, para Weick y Quinn (1999) este puede ser episódico, siendo 
poco frecuente y en respuesta a factores externos; también, continuo, que consiste en una serie de 
ajustes progresivos dentro de la organización que, con el tiempo, pueden generar una transformación 
significativa. Morín, citado por Salamanca (2004), complementa esta clasificación distinguiendo entre el 
cambio adaptativo, que permite conservar el equilibrio ante variaciones internas y externas, y, el cambio 
innovativo, que implica modificaciones estructurales profundas que afectan la cultura organizacional en 
su totalidad 

Por lo anterior, independientemente de su tipología, el cambio organizacional también requiere una 
planificación y este proceso consta de varias fases, detectar la necesidad de cambio, diagnosticar la 
situación actual, planificar acciones, implementarlas y evaluar sus resultados, (Ruiz, Ruiz, Martínez y 
Peláez, 2006), del mismo modo, López, Lanzas y Lanzas (2007) y Acosta (2002) destacan la importancia 
de generar una estabilidad en los cambios para lograr transformaciones sostenibles ya que uno de los 
mayores retos en la implementación del cambio es la resistencia de los empleados, siendo esta el mayor 
obstáculo para las organizaciones que buscan mantenerse competitivas y promover su crecimiento 
(Avey, Luthans y Wernsing, 2008) 

En concordancia a lo mencionado, Hellriegel y Slocum (2004) explican que la resistencia puede 
manifestarse de manera abierta, bien sea por medio de huelgas o baja productividad, y por otro lado, 
puede ser resistencia encubierta, mediante el ausentismo o renuncias; o finalmente puede ser pasiva 
que resulta de la falta de compromiso y una apatía constante, por ello, Negrete (2012) enfatiza que los 
directivos deben impulsar la adaptabilidad del personal para mitigar estos efectos y garantizar la 
sostenibilidad del cambio 

En conclusión, el liderazgo es un elemento clave en la gestión del cambio, ya que influye en la percepción 
y aceptación de las transformaciones dentro de la organización, García y Barrionuevo (2006) destacan 
que el liderazgo transformacional está relacionado con el logro organizacional, la satisfacción y la 
confianza de los empleados ya que este tipo de liderazgo es esencial a la hora de mitigar la 
incertidumbre, puesto que genera confianza y promueve ambientes agradables para la transición de las 
modificaciones y ajustes organizacionales. En esta línea, Serrano y Portalanza (2014) encontraron que un 
liderazgo efectivo mejora el clima organizacional, lo que facilita la implementación de cambios y 
aumenta la productividad 
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METODOLOGÍA  
 
Enfoque, diseño y tipo de investigación 

La presente investigación se desarrolla desde el enfoque cuantitativo de diseño no experimental, de 
corte transversal de tipo correlacional descriptivo porque se busca conocer la relación o grado de 
asociación que existe entre dos o más variables y se recolectan los datos en un momento único, 
investigando sobre ellas para describirlas con precisión (Hernández, Fernández y Baptista, 2014) , como 
es el caso del liderazgo transformacional y la adaptación al cambio organizacional  

Muestra  

La población de estudio, estará compuesta por colaboradores en rol de líderes de una empresa del 
sector público, se llevará a cabo un  tipo de muestreo no probabilístico por conveniencia, donde se 
cumpla como criterio de inclusión todo colaborador que en su ejercicio laboral se encuentren a cargo, 
coordinando o direccionando equipos de trabajo  

Técnicas de Recolección  

Para recolectar la información se tiene en cuenta la técnica de recolección a través instrumentos de 
escala likert por medio de cuestionarios.  

Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) Forma 5x corta. Desarrollado por de Bass y Avolio 
(2000), adaptado por Vega y Zabala (2004), la cual contiene 82 ítems para medir el liderazgo 
transformacional, compuesto por tres variables de alto orden, a saber: liderazgo transformacional, 
desarrollo/ transaccional, y liderazgo correctivo/evitador, como se muestra en el anexo 1. Dentro de la 
variable llamada liderazgo transformacional, se encuentran las de segundo orden carisma/inspiracional y 
estimulación intelectual, para la variable de primer orden, denominada liderazgo 
desarrollo/transaccional, se encuentran, consideración individualizada y recompensa contingente y por 
último, en la variable liderazgo correctivo/evitador contribuyen directamente la dirección por excepción 
activa y liderazgo pasivo/evitador. La confiabilidad del instrumento es de 0.97.  

Instrumento de medición del cambio organizacional. Desarrollado por García y Forero (2010), el cual se 
encuentra constituido por 9 variables principales, 3 factores de primer orden y 2 factores de segundo 
orden obtenidos a partir de múltiples procesos de análisis y que se exponen a continuación: 1. Variables 
principales: adaptabilidad, liderazgo, participación, comunicación, trabajo en equipo, aceptación, 
resistencia al cambio, conocimiento de la organización y cultura de cambio; 2. Factores de primer orden: 
factor individual, factor grupal; 3. Factores de segundo orden: gestión del cambio y proyección y 
desarrollo del cambio. Cuenta con confiabilidad de 0.84 y validez mediante un análisis factorial con 
rotación varimax del cual se explica el 59% de la varianza en el comportamiento evaluado, de tal forma 
que se reconoce la capacidad predictiva del instrumento, como se muestra en el anexo 2 

 
Procedimiento  
Se realiza contacto con la organización, se presenta la propuesta de ejecutar el presente proyecto, 
posterior a la aceptación, se realiza la conformación y selección de la muestra de acuerdo a los criterios 
de inclusión, se comparte el objetivo de la investigación y se comparte el consentimiento informado para 
su diligenciamiento. Luego, se realiza aplicación de los instrumentos, posterior a ello, se realiza 
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consolidación de la información, para su posterior análisis de datos y finalmente presentar la discusión 
de dichos resultados 
 
Organización y sistematización de la información  
Para llevar a cabo la organización y sistematización, se realizará el análisis de datos desde el programa 
JAMOVI como herramienta que permite un conjunto completo de análisis, partiendo de la descripción de 
los datos y generar un análisis inferencial, con el fin de dar respuesta a las hipótesis desde una regresión 
lineal 
 
REFLEXIÓN METODOLÓGICA Y DE CONTEXTUALIZACIÓN DEL PROBLEMA.  

El liderazgo transformacional ha sido ampliamente estudiado como un factor clave en la gestión del 
cambio organizacional, investigaciones previas han evidenciado que este estilo de liderazgo influye en la 
motivación, el compromiso y la lealtad de los colaboradores, facilitando así la transición hacia nuevas 
estructuras y procesos organizacionales (Páez, Rincón, Astudillo & Bohórquez, 2014), En este sentido, 
Bass y Avolio (1994) identificaron cuatro dimensiones del liderazgo transformacional: influencia 
idealizada, motivación inspiradora, estimulación intelectual y consideración individualizada, estas 
características permiten que los líderes promuevan una cultura de innovación y adaptación dentro de las 
organizaciones. 

Por otro lado, desde un enfoque empírico, múltiples estudios han explorado la relación entre liderazgo 
transformacional y cambio organizacional en diversos contextos, Serrano y Portalanza (2014) analizaron 
el impacto del liderazgo en el clima organizacional dentro de empresas del sector manufacturero, 
encontrando que un liderazgo transformacional efectivo mejora la percepción del cambio y reduce la 
resistencia al mismo, de manera similar, García, Morales et al., citados por Morales, Lozano, Ledesma y 
Cuevas (2023), realizaron un estudio de caso en empresas tecnológicas y concluyeron que el liderazgo 
transformacional es crucial para generar motivación, lealtad y compromiso en entornos de constante 
transformación 

En el ámbito del estudio sobre el cambio organizacional, Mondy y Noe (2005) lo describen como un 
proceso de transformación que afecta a individuos, grupos y estructuras empresariales y De la Garza, 
Ruiz y Hernández (2016) destacan que la modificación de la cultura y los procesos internos es esencial 
para la implementación de estrategias organizacionales exitosas, además, Weick y Quinn (1999) 
proponen una clasificación del cambio en dos tipos: episódico, que ocurre de forma discontinua y es 
impulsado por eventos externos, y continuo, que consiste en modificaciones progresivas dentro de la 
organización 

En este sentido, casos de estudio han demostrado que los distintos tipos de cambio requieren enfoques 
de liderazgo diferenciados, Ruiz, Ruiz, Martínez y Peláez (2006), analizaron la gestión del cambio en 
pequeñas y medianas empresas y encontraron que aquellas con líderes transformacionales lograron 
implementar el cambio de manera más efectiva en comparación con organizaciones con liderazgos 
transaccionales. Estos hallazgos coinciden con los de Negrete (2012), quien identificó que en empresas 
de servicios, los líderes transformacionales lograron reducir la resistencia al cambio mediante una 
comunicación clara y motivación constante 

Por consiguiente, se ha encontrado que los artículos de revisión han identificado varias tendencias en la 
investigación sobre liderazgo transformacional y cambio organizacional, donde se evidencia que una de 
las más relevantes es la creciente atención en el papel del liderazgo en la generación de una cultura 
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organizacional adaptable para los colaboradores, en este sentido, Gill, citado por García (2010), destaca 
que el liderazgo transformacional se ha consolidado como un factor clave para la sostenibilidad del 
cambio organizacional, asegurando que las empresas puedan ajustarse de manera efectiva a un entorno 
competitivo 

Por otra parte, otra tendencia emergente es el reconocimiento del impacto del liderazgo en el bienestar 
emocional de los empleados durante los procesos de cambio, García, Morales y otros, citados por 
Morales, Lozano, Ledesma y Cuevas (2023), sostienen que el liderazgo transformacional no sólo motiva e 
inspira, sino que también contribuye a la reducción del estrés organizacional y a la promoción de valores 
compartidos que facilitan la transición 

Sin embargo, los estudios han identificado vacíos en la literatura, especialmente en la evaluación 
empírica de los efectos del liderazgo transformacional en distintos sectores empresariales, ya que la 
mayoría de las investigaciones han abordado el tema desde un enfoque teórico o basado en estudios de 
caso limitados, así mismo, otro vacío identificado es la falta de estudios longitudinales que permitan 
evaluar la sostenibilidad del cambio organizacional en el tiempo ya que la mayoría de las investigaciones 
han analizado procesos de cambio en períodos cortos, sin considerar cómo se mantiene el impacto del 
liderazgo transformacional a largo plazo, es por ello que este estudio busca contribuir a llenar estos 
vacíos al explorar la relación entre liderazgo y cambio organizacional en el contexto de las organización 
pública, utilizando un enfoque cuantitativo que permita medir la relación entre ambas variables 

Por lo anterior, el presente estudio adopta un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental y de 
corte transversal, lo que permite analizar la relación entre liderazgo transformacional y la adaptación al 
cambio organizacional en un momento específico del tiempo. Este enfoque es adecuado para identificar 
correlaciones y tendencias en el comportamiento organizacional (Ruiz, Ruiz, Martínez & Peláez, 2006) 

Es por ello, que para la recolección de datos, se utilizarán dos instrumentos validados. El primero es el 
Cuestionario Multifactor de Liderazgo (MLQ) Forma 5x corta de Bass y Avolio (2000), adaptado por Vega 
y Zabala (2004), que evalúa las dimensiones del liderazgo transformacional. El segundo instrumento es el 
desarrollado por García (2010), que mide variables clave del cambio organizacional, como adaptabilidad, 
resistencia y cultura de cambio.  

De igual forma, una de las principales implicaciones metodológicas es la necesidad de garantizar la 
validez y fiabilidad de los instrumentos aplicados, adicional a ello, se debe considerar la posible 
influencia de factores externos, como la cultura organizacional preexistente y el contexto económico, en 
la percepción del liderazgo y el cambio. En futuras investigaciones, se recomienda complementar este 
estudio con metodologías cualitativas que permitan explorar en mayor profundidad las experiencias y 
percepciones de los empleados frente al cambio organizacional 

CONCLUSIONES  

El liderazgo transformacional se consolida como un factor clave para facilitar el cambio organizacional, 
evidenciado en los hallazgos de esta investigación que refieren el liderazgo transformacional y su 
relación significativa en la implementación del cambio organizacional, ya que facilita la adaptación de los 
colaboradores y reduce la resistencia al cambio, por medio de las dimensiones de influencia idealizada, 
motivación inspiradora, estimulación intelectual y consideración individualizada, propuestas por Bass y 
Avolio (1994), permiten que los líderes transformacionales generen confianza y compromiso dentro de 
las organizaciones, promoviendo una cultura de cambio sostenible. 
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Al mismo tiempo, se evidencia una relación entre liderazgo transformacional y cambio organizacional 
que  presenta un impacto directo en el clima laboral, puesto que se encontró que un liderazgo efectivo 
no solo mejora la percepción del cambio organizacional, sino que también impacta positivamente el 
clima organizacional, en este sentido, investigaciones previas, como la de Serrano y Portalanza (2014), 
confirman que el liderazgo transformacional promueve un ambiente laboral positivo, lo que facilita la 
implementación de estrategias de cambio y mejora la productividad. 

Por otro lado, uno de los desafíos más relevantes para las organizaciones identificado en este estudio, es 
la resistencia al cambio, la cual se ha encontrado que puede ser mitigada mediante un liderazgo 
transformacional orientado a la participación y comunicación, los datos recopilados indican que la 
implementación de estrategias de liderazgo transformacional basadas en la comunicación clara, la 
participación de los empleados y la motivación colectiva contribuyen a reducir la incertidumbre y a 
fomentar la aceptación de los procesos de cambio (García & Barrionuevo, 2006). 

De igual forma, se puede señalar que a pesar de los avances en la comprensión de la relación entre 
liderazgo y cambio organizacional, persisten vacíos en la literatura sobre la sostenibilidad de estos 
efectos a largo plazo, la mayoría de los estudios previos han analizado el impacto del liderazgo 
transformacional en períodos específicos, sin considerar su evolución en el tiempo y su influencia en la 
cultura organizacional de manera prolongada (Morales, Lozano, Ledesma & Cuevas, 2023). 

Es por ello, que se recomienda la integración de metodologías mixtas para futuras investigaciones. Si 
bien este estudio empleó un enfoque cuantitativo para analizar la relación entre liderazgo 
transformacional y cambio organizacional, se recomienda la incorporación de metodologías cualitativas 
en futuras investigaciones. La combinación de métodos permitiría obtener una comprensión más 
profunda de las experiencias y percepciones de los empleados sobre el liderazgo y su impacto en la 
gestión del cambio organizacional. 
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DECLARACIÓN ÉTICA  

El presente proyecto se desarrolla según los lineamientos de la Resolución 8430 (Ministerio de Salud, 
1993), en esta investigación se tendrá en cuenta el diligenciamiento del consentimiento informado, la 
autorización de la organización para llevar a cabo la investigación. También se tuvieron en cuenta los 
lineamientos éticos propuestos en la Ley 1090 de 2006, en aspectos tales como la confidencialidad de la 
información, el anonimato respecto a la participación de los evaluados, el uso del consentimiento 
informado, la libre participación, el bienestar del participante y el respeto por el buen nombre 

ANEXOS  
 
Anexo 1. Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) Forma 5x corta (Bass y Avolio (2000), adaptado 
por Vega y Zabala, 2004)  
 
Figura 1  
Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ) Forma 5x corta (Bass y Avolio (2000), adaptado por Vega y 
Zabala, 2004).  
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Anexo 2. Instrumento de medición del cambio organizacional (García y Forero 2010)  

Figura 2 

Instrumento de Medición del Cambio organizacional transcrito por Cañon (2018) 
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Nota. Se muestran imágenes de referencia del IMC  tomadas de Cañon (2018), basadas en el instrumento 
de medición del cambio organizacional (García y Forero 2010) 


