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RESUMEN 

El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú; la 

metodología fue de tipo básica, diseño no experimental, transeccional y alcance 

correlacional, la población fue de 55 trabajadores a quienes se les aplicó un 

cuestionario para la obtención de datos. Se encontró que la influencia idealizada y 

la consideración individualizada mostraron una relación moderada y significativa 

con el desempeño laboral (Rho=0,499; p<.05) y (Rho=0,490; p<.05); sin embargo, 

la motivación inspiracional mostró una relación alta y significativa (Rho=0,646; 

p<.05) y la estimulación intelectual evidenció una relación baja (Rho=0,391; p<.05). 

Se concluyó que existe relación positiva moderada y significativa entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú 

(Rho=0,506; p<.05), lo que explica que cuando el líder tiene la capacidad de 

promover la motivación, inspiración y creatividad para resolver los diversos 

problemas que se presentan en el trabajo, es posible mejorar el desempeño de los 

trabajadores. 

Palabras clave: Desempeño laboral, iniciativa, inspiracional, liderazgo. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the relationship between 

transformational leadership and job performance in a regional government of Peru; 

the methodology was basic, non-experimental design, transectional and 

correlational scope, the population was 55 workers to whom a questionnaire was 

applied to obtain data. It was found that idealized influence and individualized 

consideration showed a moderate and significant relationship with work 

performance (Rho=0.499; p<.05) and (Rho=0.490; p<.05); however, inspirational 

motivation showed a high and significant relationship (Rho=0.646; p<.05) and 

intellectual stimulation showed a low relationship (Rho=0.391; p<.05). It was 

concluded that there is a moderate and significant positive relationship between 

transformational leadership and work performance in a regional government of Peru 

(Rho=0.506; p<.05), which explains that when the leader has the ability to promote 

motivation, inspiration and creativity to solve the various problems that arise at work, 

it is possible to improve the performance of workers. 

Keywords: Work performance, initiative, inspirational, leadership.
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I. INTRODUCCIÓN

Las constantes evoluciones del entorno han generado que las organizaciones de 

cualquier sector optimicen su competitividad para cumplir con éxito sus objetivos 

institucionales. El liderazgo transformacional es uno de los estilos de liderazgo que 

demandan los entornos cambiantes, ya que permite al líder tener la capacidad de 

fomentar la motivación e inspirar a su equipo de trabajo y conducirlos al éxito 

empresarial.  Por lo tanto, es una herramienta que ayuda al trabajador a demostrar 

creatividad, mirar hacia el futuro y encontrar soluciones a las diversas adversidades 

que dificultan el desarrollo de las organizaciones (Lindert et al., 2022). 

 La problemática que se presentó en aquel gobierno regional del Perú, fue la falta 

de liderazgo transformacional, ya que se ha percibido que en algunas ocasiones el 

líder no tiene la capacidad para fomentar la motivación, inspiración e incluso la 

creatividad para solucionar las diversas circunstancias negativas que se pueden 

presentar el área del trabajo. Por otro lado, la entidad no promueve la realización 

del trabajo en equipo, la iniciativa, el compañerismo y los jefes no tienen la 

suficiente capacidad para brindar la orientación que los trabajadores necesitan en 

el desarrollo de las tareas asignadas, es decir, solo se enfocan en exigir el 

cumplimiento de estas actividades. 

La causa principal fue la carencia de diálogo o comunicación con los colaboradores, 

lo que ha generado deficiencias en el desempeño de las tareas asignadas, falta de 

cooperación, malas relaciones entre compañeros de trabajo e incluso resentimiento 

por no ser escuchados o no tomar en cuenta las opiniones o sugerencias en 

beneficio de la organización. En este contexto, Spoljaric & Tkalac (2022) argumenta 

que la comunicación es fundamental dentro de cualquier organización, ya que 

permite potencializar el trabajo en equipo, generar confianza, mantener buenas 

relaciones laborales y, lo más importante, ayuda a conocer los aspectos mentales 

y emocionales que experimentan los trabajadores dentro de la organización, los 

cuales pueden servir para desarrollar cualquier acción de mejora y tomar 

decisiones.  
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Otro factor categórico del problema fue la poca motivación para impulsar al cambio. 

Esto ocasionó que algunos trabajadores no tuvieran la iniciativa para aportar ideas 

innovadoras en beneficio de la institución o para mejorar su rendimiento de las 

actividades asignadas; además, esto evidencia que los trabajadores no se 

encuentran en la capacidad para afrontar las dificultades de su entorno. Al respecto, 

Huang (2022) infiere que la motivación al cambio ayuda a las organizaciones a ser 

más competitivas; sin embargo, se precisa que, para lograr un cambio positivo, 

todos los involucrados deben estar comprometidos con dicho proceso.   

 
La carencia de creatividad en la resolución de conflictos también fue otra de las 

causas que se vio reflejada en la problemática manifestada, lo cual ha ocasionado 

que los trabajadores no tengan la capacidad suficiente para actuar de manera 

proactiva ante los problemas presentados dentro de su área de trabajo; asimismo, 

la falta de creatividad también ha provocado que los problemas sean solucionados 

de manera tradicional sin interesarse si alguien puede salir perjudicado, sabiendo 

perfectamente que lo ideal es aplicar ideas innovadoras como la negociación para 

evitar desconformidad o efectos negativos en ambas partes.  Ante esta realidad, 

Schiuma et al. (2022) afirman que todo directivo o líder debe promover ideas 

creativas orientadas a la solución de los problemas que se puedan presentar en la 

organización; además, debe tener la capacidad suficiente para intervenir con 

distintos puntos de vista ante situaciones conflictivas o adversas.  

 
Por todo lo mencionado, se planteó la pregunta: ¿Cuál es la relación que existe 

entre liderazgo transformacional y el desempeño laboral en un gobierno regional 

del Perú?   

 
Asimismo, mencionada investigación tuvo una justificación mediante el criterio 

teórico, práctico y metodológico. Se justificó desde el aspecto teórico, porque ayudó 

a cavar aquel existente conocimiento que se buscan estudiar en los constructos, 

también fue un aporte a la comunidad científica, ya que futuros profesionales 

podrán tomarlo como fuente de referencia para seguir aportando información 

relacionada a las características de los fenómenos que se buscan investigar.  
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A nivel práctico, los hallazgos o resultados ayudaron a establecer actividades 

encaminadas a abordar la problemática diagnosticada en la organización e incluso 

fueron proporcionados a las autoridades competentes para que tengan 

conocimiento de la realidad que viven los trabajadores y a través de ello pueda 

tomar decisiones direccionadas a promover el liderazgo transformacional y sobre 

todo garantizar la eficiencia laboral del trabajador. Desde el aspecto metodológico, 

se aplicó un estudio correlacional y se utilizaron instrumentos que fueron sometidos 

a la confiabilidad y validez de expertos para que los datos obtenidos sean 

consistentes; además, estos instrumentos sirvieron como base de referencia para 

futuros investigadores que busquen medir los mismos fenómenos en poblaciones 

con características similares. 

 
Como objetivo general se planteó: Determinar la relación entre liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú; como 

objetivos específicos: a) Identificar la relación entre influencia idealizada y el 

desempeño laboral en un gobierno regional del Perú; b) Identificar la relación entre 

motivación inspiracional y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú; 

c) Identificar la relación entre estimulación  intelectual y el desempeño laboral en 

un gobierno regional del Perú; d) Identificar la relación entre consideración 

individualizada y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú.  

 
Además, la hipótesis general se planteó de la siguiente manera: H1: Existe relación 

significativa entre liderazgo transformacional y el desempeño laboral en un gobierno 

regional del Perú y H0: No existe relación significativa entre liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú. Las 

hipótesis específicas fueron: a) Existe relación significativa entre influencia 

idealizada y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú; b) Existe 

relación significativa entre motivación inspiracional y el desempeño laboral en un 

gobierno regional del Perú; c) Existe relación significativa entre estimulación 

intelectual y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú; d) Existe 

relación significativa entre consideración  individualizada y el desempeño laboral en 

un gobierno regional del Perú.      
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II. MARCO TEÓRICO 

Dentro de ello, se detalló estudios internacionales y nacionales relacionados con 

los constructos del estudio, que se utilizaron para discutir los hallazgos encontrados 

en la investigación. 

 
A nivel internacional, Bermeo (2022) realizó su investigación para analizar si el 

liderazgo transformacional es un constructo que se relaciona o no con el 

desempeño laboral en una entidad pública en Ecuador. Siguió un estudio 

transversal y encuestó a 200 elementos que fueron parte de la muestra. Los 

hallazgos más destacados evidenciaron que ambos constructos prevalecieron en 

una categoría de nivel regular; además, señaló que estaban relacionados 

significativamente (Rho= 0.966; p<.05). Concluyó que cuando el líder tiene la 

capacidad de cambiar la motivación de los seguidores, es posible fortalecer su 

desempeño. Esta investigación sirvió porque abordó los fenómenos que se 

investigaron en el estudio.  

 
Asimismo, Medina (2022) abordó analizar si el liderazgo transformacional es un 

fenómeno asociado o no con el desempeño de los trabajadores del municipio Rojas 

- Venezuela. Según su planteamiento fue un estudio transversal, donde consideró 

78 trabajadores a encuestar. Los resultados arrojaron que los fenómenos se 

encontraron asociados con una significancia de 0,000, lo que indicó que el 

trabajador fortalece su desempeño cuando existe un buen liderazgo en la 

organización. Logró concluir que la carencia de creatividad, iniciativa y el trabajar 

en equipo, son los principales elementos que llevan a la disminución del 

desempeño del trabajador. La contribución es que evidenció el vínculo entre ambos 

fenómenos, lo que lleva a tener una idea de los resultados que podemos encontrar. 

 
En la misma línea, Murage (2022) se propuso analizar si el liderazgo 

transformacional es un constructo que se relaciona o no con el desempeño laboral 

de la organización estatal en Kenia. Abordó una metodología correlacional y utilizó 

la encuesta para aplicarla a 68 trabajadores. En los resultados mostró que los 

constructos se asociaban con (Rho= 0,720; p<,05), la consideración individualizada 

y la motivación también se asociaban con el rendimiento, evidenciando un (Rho= 

0,373; p<,05) y (Rho= 0,430; p<,05). En conclusión, señaló que al mejorar la 
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motivación inspiracional, ayuda al trabajador a tener mejores resultados en su 

trabajo. El estudio aportó resultados relacionados con la asociación en las 

subdimensiones del fenómeno del liderazgo transformacional.  

 
En China, Fan et al. (2022) buscaron relacionar el liderazgo transformacional y el 

constructo desempeño de los funcionarios de la organización del sector público. El 

estudio corresponde a un alcance correlacional y utilizaron una encuesta para 

aplicarlo a 136 trabajadores. Los hallazgos revelaron que los constructos tienen 

asociación directa 0.000, lo que les permitió destacar la importancia de aplicar este 

tipo de liderazgo. Concluyeron que generar innovación e impulsar el cambio en la 

institución, ayuda a fortalecer la competitividad y el logro de objetivos. El estudio 

fue útil porque se considera que el liderazgo transformacional es un factor que, si 

se aplica en las organizaciones, fortalece el desempeño de un trabajador.  

 
Donkor et al. (2022) abordaron su estudio con el fin de investigar si el liderazgo 

transformacional es un fenómeno asociado al rendimiento de los funcionarios 

públicos en África. En la metodología consideraron un alcance correlacional y 

abordaron a 330 trabajadores a encuestar. Encontraron que los constructos 

estaban asociados a través de la estadística inferencial, donde se demostró un 

vínculo significativo a 0,000. Concluyeron que los líderes deben fortalecer su 

enfoque transformacional, ya que esto ayudará a que los trabajadores se sientan 

inspirados al realizar sus actividades. Este estudio contribuyó porque hace 

referencia a que el trabajador tiene un mejor desempeño cuando el líder incrementa 

sus habilidades transformacionales. 

 
Además, Vásquez & Inostroza (2021) realizaron su investiigación con el fin de 

analizar si el fenómeno liderazgo transformacional se encuentra o no asociado al 

constructo desempeño de los trabajadores de una institución estatal en Chile. Para 

su realización, consideraron un enfoque cuantitativo y una encuesta para ser 

aplicada a 201 trabajadores. Encontraron que los fenómenos se asociaron con 

0,660 y un valor crítico por debajo del 0.05, además los elementos del constructo 

liderazgo también evidenciaron un nexo con el desempeño. Entre sus conclusiones, 

afirmaron que la falta de comunicación y la escasa colaboración conducen a 

deficiencias en el cumplimiento de las actividades laborales. Esta investigación 
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generó aporte porque evidencia hallazgos sobre la vinculación existente entre 

ambos constructos.  

 
En este mismo orden, Farida (2021) propuso su estudio con el propósito de analizar 

si el liderazgo es un fenómeno que se asocia con el rendimiento laboral en un 

gobierno local de Indonesia. Metodologicamente se basó en un enfoque transversal 

y utilizó el cuestionario para obtener información de todos los empleados que 

participaron. Los resultados mostraron que el liderazgo está significativamente 

asociado con el rendimiento de los empleados (p<0,05). Concluyó que cuando los 

trabajadores son estimulados a través de la motivación fortalecen su rendimiento 

en las actividades asignadas. Aporta conceptualización relacionada a las factores 

del desempeño de los trabajadores. 

 
En Omán, Ansa (2021) buscó evaluar el nexo entre liderazgo transformacional y el 

comportamiento prosocial y el desempeño laboral del sector público de Omán. Por 

su naturaleza consideró una metodología correlacional y la encuesta se dirigió a un 

total de 322 trabajadores. Encontró que el rendimiento es una variable que está 

asociada con el liderazgo transformacional, mostrando un (p<0,05). La principal 

conclusión fue que el líder tiene la iniciativa de generar un ambiente de trabajo 

confortable, la comunicación fue eficiente y esto afectó el desempeño de la mayoría 

de los empleados. El estudio tiene contribución porque se conocen los principales 

elementos que afectaron el buen desempeño de los trabajadores.  

 
Asimismo, Mohammad et al. (2021) en el desarrollo de su investigación buscaron 

analizar si el liderazgo transformacional está asociado al desempeño de los 

trabajadores en los municipios de Jordania. El estudio fue de naturaleza cuantitativa 

correlacional y utilizaron dos cuestionarios para aplicarlo a un universo de 221 

participantes. Comprobaron que dichos fenómenos estaban significativamente 

relacionados con un valor crítico inferior a 0.05; además, la estimulación intelectual 

también estaba relacionadas con el desempeño del trabajador. Concluyeron que 

cuando los líderes inspiran, estimulan y motivan a los trabajadores, generan 

resultados favorables en su desempeño. El aporte a la investigación son los 

hallazgos que se utilizaron para discutir en el estudio.  
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Ferozi & Chang (2021) en su artículo tuvieron como finalidad relacionar el liderazgo 

transformacional y el desempeño de los trabajadores públicos en Japón. 

Metodológicamente, trataron el estudio no experimental, cuya población fue de 150 

trabajadores a los que aplicaron un cuestionario para la obtención de información. 

Según los principales hallazgos, se encontró que los fenómenos se asociaron con 

una significancia de 0.000; también señalaron el factor estimulación se asoció con 

el desempeño en el trabajo. Concluyeron que el desempeño del trabajador mejora 

cuando la organización aplica el liderazgo transformacional. Se destaca el aporte 

al estudio en la medida en que los hallazgos de la asociación fueron útiles para el 

estudio.  

 
Ahmad et al. (2020) en su trabajo se propusieron analizar la asociación entre el 

liderazgo transformacional y el rendimiento al colaborador de una organización 

estatal de Malasia. Dicha naturaleza, utilizaron una metodología correlacional y 

aplicaron una encuesta a 286 trabajadores. Los resultados revelaron una 

asociación entre ambos fenómenos (Rho= 0,863; p<,05), lo que indica una 

asociación fuerte y significativa. La conclusión fue que los líderes que no ejercen 

motivación inspiradora o no tienen la capacidad de fomentar el cambio en la 

institución no podrán tener resultados positivos en el desempeño de sus 

subordinados. La contribución del estudio reside en la importancia de la aplicación 

del liderazgo en el rendimiento de los empleados.  

 
Por otra parte, Bastari et al. (2020) realizaron su artículo con la finalidad de analizar 

si el liderazgo transformacional es un constructo que está directamente relacionado 

con el desempeño de los trabajadores en una institución estatal de Indonesia. Para 

lograr dicho propósito, siguieron un estudio correlacional, donde abordaron a un 

universo de 285 trabajadores a los que se les aplicaron dos escalas alineadas con 

los constructos de estudio. Demostraron un vínculo significativo entre las variables 

(0.000), lo que les permitió referir que las acciones de liderazgo contribuyen al 

rendimiento del individuo en su trabajo. Concluyeron que un líder transformador 

tiene la habilidad de unir a todos los trabajadores y cambiar actitudes y creencias 

que permitan alcanzar resultados favorables en la organización. Genera aporte en 

las conceptualizaciones relacionadas al liderazgo transformacional. 
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A nivel nacional, Palma (2022) realizó su estudio con el propósito de evaluar si el 

liderazgo transformacional se encuentra asociado directamente con el constructo 

desempeño del empleado de una organización pública de Lima. El estudio 

corresponde a un alcance correlacional, cuya población estuvo representada por 

un total de 71 participantes y utilizó dos encuestas para la obtención de datos. Se 

encontró que los fenómenos se asociaron significativamente (Rho= 0.405; p<.05); 

la influencia idealizada, la motivación y el carisma también se relacionaron con el 

desempeño de los trabajadores. Concluyó que cuando mejor sea el liderazgo, el 

desempeño del trabajador se fortalece de manera positiva. Aportó el nexo entre 

ambos constructos, lo cual fue considerado en la investigación.  

 
Malhaber (2022) en su investigación buscó evaluar el nexo entre el liderazgo 

transformacional y el constructo desempeño laboral en un gobierno local de 

Chiclayo. La metodología fue transversal y la encuesta estuvo dirigida a 55 

participantes. Encontró que los factores del fenómeno liderazgo se asociaron 

significativamente con el constructo desempeño (Rho= 0.916; p<,05); además, la 

estimulación intelectual y el factor o dimensión consideración individualizada 

también se asociaron con 0.909 y 0.822. Concluyó que los trabajadores carecían 

de iniciativa y creatividad, ya que el municipio no aplicaba el liderazgo 

transformacional. El estudio sirvió para conocer el coeficiente de asociación que 

existe entre los dos fenómenos.  

 
De la misma manera, De La Cruz (2022) en su estudio se propuso analizar el 

vínculo entre el liderazgo transformador y el desempeño del trabajador de una 

municipalidad de Lambayeque. De acuerdo a su naturaleza, abordó una 

investigación transversal, donde involucró a 118 participantes, los mismos que 

respondieron una serie de ítems de una encuesta. Encontró que los fenómenos 

presentaban una asociación significativa (Rho= 0.345; p<.05), lo que le permitió 

afirmar que la organización no aplicaba el liderazgo transformacional. Concluyó que 

un trabajador con bajo desempeño transmite energías negativas en su equipo de 

trabajo. El aporte es que permite conocer que trabajador que acrece de la 

orientación de un líder refleja acciones deficientes en su desempeño.  
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Rojas (2022) desarrolló su investigación cuyo propósito fue asociar los estilos de 

liderazgo con el desempeño laboral de una organización estatal de Jaén. De 

acuerdo a su naturaleza fue un estudio transversal, donde 58 participantes fueron 

encuestados. Encontró que los constructos mostraron una vinculación directa y una 

significación inferior a 0.05. Concluyó que la organización empleaba un liderazgo 

democrático, sin embargo, en ocasiones no se lograba fomentar la motivación para 

que los trabajadores desempeñaran sus funciones de manera organizada, colectiva 

y responsable. La contribución destaca la importancia de fomentar la motivación 

para que los trabajadores puedan mejorar su rendimiento. 

 
Asimismo, Coloma (2021) en su estudio buscó conocer acerca del constructo 

liderazgo transformacional con relación a la motivación en el trabajo de un municipio 

de Sullana. La metodología que abordó fue cuantitativa, considerando 70 

trabajadores para la obtención de datos mediante una encuesta. Estadísticamente 

demostró que el liderazgo se aplicaba de manera regular y acerca de fenómenos 

se mostró un nexo significativo con 0.000. Concluyó acerca del líder facilita el 

aprendizaje e inspira cambios en los trabajadores, se logran resultados positivos 

que pueden beneficiar al mismo trabajador y a la organización, lo cual se puede 

reflejar en el cumplimiento de metas organizacionales. El aporté a la investigación 

es el conocimiento que se genera sobre los fenómenos a investigar. 

 
Peso (2021) desarrolló su investigación con el objetivo de analizar si la variable 

liderazgo transformacional se asocia con el desempeño del trabajador de una 

organización pública de Ucayali. La investigación fue transversal y el universo 

estuvo conformado por 120 trabajadores, además, la encuesta fue utilizada para 

generar datos de información. Mostró que los fenómenos se relacionaron 

directamente con un Rho= 0.675; p<,05; asimismo, la consideración individualizada 

también mostró asociación con 0.720, la estimulación 0.696, motivación 0.712 y la 

influencia 0.748. Concluyó que los líderes transformacionales son responsables de 

inspirar el cambio en los seguidores. Su aporte es fundamental, ya que ayuda a 

entender de que un trabajador muestra mejor rendimiento al sentirse inspirado por 

su líder. 
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Además, Rodríguez (2021) en su estudio buscó evaluar si el fenómeno liderazgo 

transformacional se encontraba o no vinculada al desempeño de los colaboradores 

administrativos de una organización estatal de Lima.  Dentro de la metodología 

destacó una investigación correlacional, considerando una encuesta a ser aplicada 

a 70 trabajadores. Mostró que los constructos mostraron un nexo significativo con 

0.000, es decir, el desempeño del trabajador mejora cuando la organización aplica 

el liderazgo transformador. Concluyó que los trabajadores necesitan de un líder que 

los ayude a generar ideas innovadoras para que puedan enfrentar entornos 

cambiantes. El aporte radica en que un líder fomenta creatividad e innovación para 

que el trabajador se afronte fácilmente a las adversidades. 

  
Barboza (2019) dentro de su investigación buscó evaluar si el liderazgo 

transformacional se encuentra asociado al desempeño del trabajador de una 

institución de Chota. Metodológicamente, siguió un estudio de carácter transversal 

y obtuvo información con una encuesta aplicada a un universo de 25 personas. Los 

resultados mostraron que los fenómenos se asociaron con un coeficiente de 0.807. 

Concluyó que la organización necesita un líder que inspire y motive a los 

trabajadores, a fin de fomentar la creatividad y lograr resultados exitosos. El aporte 

de esta investigación radica en los hallazgos generadas por el investigador, que 

sirven de referencia para el estudio. 

 
El liderazgo ha sido constantemente estudiado en las últimas décadas, existiendo 

una amplia información bibliográfica que abarca desde los enfoques clásicos, como 

la teoría del gran hombre, hasta las teorías más actualizadas como el enfoque de 

las relaciones (Alcázar, 2020). A lo largo de los años, las organizaciones se han 

centrado en conseguir grandes resultados considerando el tipo de liderazgo más 

adecuado que les permita alcanzar ese propósito (Asbari et al., 2020). Es por ello 

que muchas organizaciones han tenido que adaptarse a las necesidades o 

requerimientos del siglo XXI, con la finalidad de gestionar talentos para desarrollar 

un mejor liderazgo transformacional (Budur, 2020). 

 
De esta manera, el liderazgo transformacional está considerado aquel estilo de 

gestión para permitir a los líderes aceptar la misión y los objetivos de sus 

seguidores, elevar los intereses de los trabajadores, crear conciencia y, sobre todo, 
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dar prioridad a los intereses colectivos antes que a los intereses o necesidades 

personales (Top et al., 2020). En palabras de Salcedo (2018) este tipo de liderazgo 

es un proceso de intercambio entre los seguidores y el líder, es decir, si los 

seguidores cumplen satisfactoriamente con las indicaciones o requerimientos del 

líder obtendrán acciones de recompensa, beneficios o algún incentivo.  

 

Asimismo, Alqatawenh (2018) afirma que es un proceso donde los líderes se 

enfocan en estimular la conciencia de los seguidores con el objetivo de que se 

conviertan en trabajadores comprometidos con sus tareas y los objetivos a alcanzar 

dentro de la entidad. Por ende, se afirma que el líder transformacional busca 

motivar a su equipo de trabajo para que se esfuercen constantemente en alcanzar 

sus expectativas (Bush, 2018).  

 
Según Reza (2019) el liderazgo transformacional comprende cuatro factores: La 

influencia idealizada donde el líder busca generar admiración, respeto y evocar una 

determinada visión; además, los seguidores se identifican con él, y buscan emularlo 

porque es una persona digna de confianza, admirada y valorada. La motivación 

inspiradora es un factor donde el líder tiene la capacidad de fortalecer el 

entusiasmo, optimismo y motivación de sus seguidores, generando sentido a los 

cambios que propone y las actividades que realiza el equipo; además, comunica 

con confianza y fluidez sus diversos puntos de vista, utilizando un lenguaje 

comprensible, apelando a metáforas y símbolos que dan vivacidad y expresividad 

a sus ideas (Álvarez, 2020). 

 
La estimulación intelectual permite al líder fomentar la capacidad creativa, 

innovación, y la inteligencia para identificar oportunidades y soluciones a los 

problemas, es decir, para encontrar soluciones a viejos problemas sin utilizar los 

mecanismos o técnicas que siempre se han utilizado (Robbins & Davidhizar, 2020). 

La consideración individualizada hace que el líder muestre consideración hacia sus 

discípulos cuando actúa como facilitador, mentor y cuando conoce los intereses de 

cada uno de sus seguidores; también se caracteriza por tratar individualmente a 

cada etrabajador, dedicándole tiempo y reconociendo las diferencias en cuanto a 

necesidades y deseos (Breevaart & Bakker, 2018). 

 



12 
 

Acerca del constructo desempeño laboral, se afirma que es una de las principales 

claves para desarrollar el éxito y la eficiencia de cualquier organización. De este 

modo, se define como el grado en que los comportamientos o acciones del 

empleado contribuyen con resultados que ayudan a lograr las metas fijadas por la 

organización, lo cual puede medirse en función del nivel o suficiencia del empleado 

(Duggan et al., 2020). De acuerdo con Bohórquez et al. (2020) es aquella medición 

del rendimiento mostrado por el trabajador en sus tareas asignadas, lo que a su vez 

ayuda a identificar áreas o departamentos de impactos positivos y negativos, y 

mediante ello, se pueda establecer acciones que garanticen la eficiencia laboral y 

el desarrollo de la institución a través del logro sus objetivos.  

 
Según Stern & Beckera (2018) es la actitud que tiene un individuo para contribuir al 

éxito de la organización, cumpliendo satisfactoriamente con cada una de las tareas 

o actividades establecidas por la misma. En otras palabras, son las destrezas y 

capacidades del individuo para realizar sus actividades asignadas con el objetivo 

de ayudar a la institución a alcanzar sus metas y objetivos empresariales; asimismo, 

el desempeño permite determinar si el trabajador es eficiente o no en sus 

responsabilidades laborales.  

 
Asimismo, Jasleen et al. (2019) especifican que son las habilidades o destrezas 

que tiene un individuo para realizar determinadas actividades que se le asignan 

dentro de una organización. En el mismo sentido, Spagnoli et al. (2020) señalan 

que es la combinación de las capacidades del individuo con los resultados 

obtenidos en una determinada actividad. En palabras de Zhang & Liu (2021) son 

aquellas actitudes individuales y colectivas que tiene un individuo dentro del ámbito 

laboral y que estas pueden o no aportar a la organización.  

 
Sujatha & Krishnaveni (2018) lo definieron como el cumplimiento de metas, 

actividades u objetivos dentro de una organización, además el desempeño del 

trabajador puede ser observable, medible, tangible e incluso otros que pueden ser 

deducidos por la organización. Asimismo, Fogaça et al. (2018) argumentaron que 

es la manera de como la persona desarrolla sus funciones en estricto apego a los 

estándares, políticas o normas de la institución.   
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Por otro lado, los autores Snell & Bohlander en su teoría especificaron que el 

desempeño del trabajador puede ser medido a través de cuatro elementos, los 

mismos que han sido detallados por Boulanger (2021) conocimiento del trabajo, 

implica la comprensión del trabajador de las actividades asignadas, así como de la 

estructura de la organización; es decir, el individuo debe tener el pleno 

conocimiento de que sus funciones asignadas deben ser cumplidas respetando 

cada uno de los lineamientos definidos por la organización. 

 
Las habilidades interpersonales permiten generar y mantener vínculos, relaciones 

afectivas con las personas que nos rodean e incluso pueden ayudar a promover la 

comunicación en equipo de trabajo y la organización. El trabajo en equipo es la 

capacidad del individuo para participar activamente, fomentar el compañerismo, la 

cooperación y la actitud positiva para alcanzar aquel objetivo determinado, para 

aportar habilidades y retroalimentar en beneficio de todos los miembros que son 

parte de la organización o un equipo de trabajo (Rahmadani et al., 2020). 

 
La iniciativa es uno de los factores que implica una actitud proactiva, la cual ayuda 

a realizar actividades con sentido crítico, confianza, responsabilidad y creatividad. 

En otro contexto, se refiere a la actitud que tiene un individuo para realizar sus 

actividades, tareas o responsabilidades sin esperar las sugerencias de los jefes; 

por lo tanto, si un trabajador tiene esta actitud, evidencia claramente su compromiso 

con el trabajo y con cualquier otra actividad que le sea asignada por la organización 

(Lisbona et al., 2018).  

 
Por tanto, a partir de la revisión de la literatura, existen conjeturas sobre el nexo 

entre el liderazgo transformacional y el constructo desempeño laboral, 

principalmente en sus dimensiones, lo que ha sido contrastado con los resultados 

encontrados en el desarrollo del estudio. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: Fue de tipo básico, la cual se caracteriza por generar 

nuevos conocimientos o profundizar en los ya existentes en relación con los 

factores o fenómenos que al investigador le interesa estudiar (Gamarra & Rivera, 

2018). En este contexto, se describieron las particularidades o características de 

cada uno de los constructos de estudio, lo que ayudó a profundizar en el 

conocimiento existente.  

 
3.1.2. Diseño de investigación: Según su naturaleza, fue no experimental, 

transeccional y correlacional: Según Córdova (2018) este diseño no manipula los 

fenómenos; es transeccional porque la información es obtenida en un periodo 

determinado y correlacional porque asocia dos o más constructos. En el estudio se 

observaron y analizaron las características de las variables de estudio sin ser 

manipuladas; además, los datos se recogieron en un momento específico y se 

determinó la relación entre ambos constructos o variables. El esquema fue el 

siguiente:  

 

Figura 1  

Diagrama de diseño 

 

 

 

 

Nota: Tomado de Hernandez & Mendoza (2018) 

Donde:  

V1: Liderazgo transformacional 

V2: Desempeño laboral 

r: Coeficiente de correlación 

 

V1 

M 

V2 

r 
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3.2. Variables y operacionalización  

Variable 1:  Liderazgo transformacional  

 Definición conceptual: Se define como un estilo de liderazgo que permite a los 

líderes elevar los intereses de los trabajadores, crear conciencia y, sobre todo, dar 

prioridad a los intereses colectivos (Top et al., 2020).  

 

 Definición operacional: Es la forma en que un líder genera admiración mediante 

una influencia idealizada, inspira, estimula intelectualmente y muestra 

consideración por sus seguidores para fomentar la creatividad y la innovación. 

Según Reza (2019) la medición se realizó mediante las dimensiones: Influencia 

idealizada, motivación inspiracional, estimulación intelectual y consideración 

individualizada (ver anexo 1). 

 

 Indicadores: El factor influencia idealizada, se midió considerando como 

indicadores al profesional competente, modelo de identificación, intereses propios, 

riesgos y sentido de autoridad; la dimensión motivación inspiracional comprendió a 

motivación, entusiasmo, confianza y visión compartida; estimulación evaluó a ideas 

creativas, autocritica y estimulación; consideración individualizada midió la 

dedicación, dialogo y autodesarrollo.  

 

 Escala de medición: Ordinal  

 

Variable 2:  Desempeño laboral  

 Definición conceptual: Stern & Beckera (2018) lo definen como la actitud que 

tiene un individuo para contribuir al éxito de la organización, cumpliendo con cada 

una de las actividades. En otras palabras, son las destrezas de la persona para 

realizar sus actividades con el objetivo de alcanzar sus objetivos empresariales. 

 

 Definición operacional: Son aquellos conocimientos, capacidad de trabajar en 

equipo, la iniciativa que tiene un individuo para desempeñar las funciones que se 

le asignan dentro de la organización. Según Boulanger (2021) el constructo se 

midió con cuatro dimensiones: Las habilidades interpersonales, el conocimiento del 

trabajador sobre el trabajo, el trabajo en equipo e iniciativa (ver anexo 1). 
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 Indicadores: La dimensión conocimiento de trabajo comprendió a conocimiento 

de funciones, políticas, solución de problemas y técnicas de organización; 

habilidades interpersonales a relaciones sociales, comunicación y empatía; trabajo 

en equipo evaluó colaboración y compañerismo y la dimensión iniciativa al 

compromiso.  

 

 Escala de medición: Ordinal  

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Es un universo que se pretende conocer algo en particular 

(Hernández & Mendoza 2018). En el estudio, estuvo representado por 55 

colaboradores administrativos. 

 

 Criterios de inclusión: Se incluyó a trabajadores que participaron de manera 

voluntaria. 

 

 Criterios de exclusión: Se excluyó a los colaboradores que estuvieron de 

vacaciones y aquellos que no decidieron participar voluntariamente. 

 

3.3.2. Muestra: De acuerdo con Córdova (2018) esta debe ser representativa y es 

extraída del universo total. Según la definición, para garantizar la coherencia de la 

información, no se calculó ninguna muestra porque la población fue reducida. 

 
3.3.3 Muestreo: Se aplicó el muestreo no probabilístico intencional porque no se 

extrajo ninguna muestra, es decir, no se recurrió al calcular estadísticamente.  

 
3.3.4. Unidad de análisis:  Fueron para cada empleado administrativo de un 

gobierno regional del Perú.  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La investigación consideró fundamental utilizar la técnica de la encuesta, 

conceptualizada por Córdova (2018) como un procedimiento utilizado en cualquier 

investigación con ruta cuantitativa, ya que ayuda al investigador a obtener datos de 

manera rápida y eficiente. 
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Además, el instrumento fue el cuestionario, definido por Gamarra & Rivera (2018) 

como un método que permite recoger información de manera organizada, la cual 

se utiliza en la investigación para medir uno o más constructos a investigar. En este 

sentido, se utilizaron dos cuestionarios con la medición de Likert. 

 
Asimismo, los cuestionaros cumplieron con el rigor de la validez con la evaluación 

del juicio de cinco profesionales expertos, quienes procedieron a revisar de manera 

exhaustiva cada uno de los ítems incluidos en los cuestionarios de variables. 

Por otro lado, la confiabilidad permitió conocer la congruencia que tienen los 

instrumentos utilizados, lo cual se realizó a través del Alfa de Cronbach, donde se 

obtuvo un valor de 0.980 del constructo liderazgo transformacional y 0.976 del 

desempeño laboral; por lo tanto, se demostró sobre ambos instrumentos la 

congruencia y confiabilidad para su aplicación. 

3.5. Procedimientos 

El estudio tuvo como primera etapa la planificación, donde se diagnosticó el 

problema en la organización, se establecieron los objetivos y se procedió a revisar 

investigaciones en fuentes confiables. Por otro lado, en la segunda etapa, se tuvo 

la aplicación de instrumentos y recopilación de datos, donde se validaron los 

instrumentos mediante el juicio de cinco expertos, se determinó la confiabilidad, se 

obtuvo la autorización y se coordinó el horario donde se aplicó la encuesta. Y, por 

último, la tercera etapa donde fue el procesamiento de los datos obtenidos, se 

discutió los resultados, se desarrolló las conclusiones y recomendaciones. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Acerca de la información que se obtuvieron fueron analizados a nivel descriptivo e 

inferencial mediante dos programas, Excel 2019 y SPSS versión 26. A nivel 

descriptivo se distribuyeron los datos en frecuencias y porcentajes, a nivel 

inferencial se analizó la fiabilidad de los instrumentos para garantizar la 

consistencia de la información obtenida; asimismo, se procedió a determinar si la 

normalidad de los fenómenos y finalmente se definió la prueba estadística para 

determinar el comportamiento de las variables, es decir, la relación o asociación 

que existe entre ambos fenómenos.  
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3.7. Aspectos éticos 

En la Resolución del Consejo Universitario N.º 0262-2020/UCV, se establece que 

en el desarrollo de la investigación se deben tener en cuenta algunos aspectos 

éticos, como la justicia, la no maleficencia, la beneficencia y también la autonomía 

del participante (UCV, 2020).  

 
El aspecto de la beneficencia es uno de los criterios que buscan garantizar que 

todas las personas gocen de un bienestar durante su participación del estudio. En 

el estudio, se tuvo la total responsabilidad de garantizar que todos los 

colaboradores tuvieran bienestar y tranquilidad durante el procedimiento de 

recolectar la información; además, se comunicó que su participación no tenía 

retribución económica, ya que era sólo con fines académicos.  

 
La justicia permitió a la investigadora demostrar ética al garantizar un trato 

igualitario para todos los colaboradores que participaron en la recopilación de 

información. 

 
La autonomía permitió que todos los participantes tuvieron conocimiento de que la 

aplicación de la encuesta tuvo únicamente fines académicos y que su participación 

fue totalmente voluntaria, pudiendo incluso retirarse en cualquier momento. 

Además, permitió a la autora del estudio demostrar ética y, sobre todo, 

profesionalidad al no dejarse influir por terceras personas u organizaciones, sino 

proceder únicamente con fines académicos o intentar no identificar personalmente 

a los participantes.  

 
Por último, la libertad permite que, aquellos estudios se desarrollen de una manera 

libre e independiente de intereses religiosos, políticos, económicos, etc. En este 

sentido, la investigación se realizó de manera objetiva, es decir, no estuvo sesgada 

hacia intereses personales, gustos u opiniones de terceros. 
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IV. RESULTADOS 

Acerca de esta sección se detallan aquellos hallazgos obtenidos con la aplicación 

de las encuestas. A continuación, se analizan los resultados descriptivos e 

inferenciales, siguiendo el orden de los objetivos establecidos en el estudio: 

 

Nivel de liderazgo transformacional   

Tabla 1  

Nivel de liderazgo transformacional en un gobierno regional del Perú 

Categorías n % 

Bajo 23 42% 

Medio 13 24% 

Alto 19 34% 

Total 55 100% 

 

Los resultados de la tabla 1 evidencian que el liderazgo transformacional predominó 

en una categoría o nivel bajo con un 42%, demostrando que los colaboradores 

encuestados en su mayoría consideraron que su líder no tiene la capacidad 

suficiente para fomentar la motivación, inspiración e incluso la creatividad para 

solucionar los diversos problemas que se presentan en el lugar de trabajo. 

 

Nivel de desempeño laboral  

Tabla 2  

Nivel de desempeño laboral en un gobierno regional del Perú 

Categorías n % 

Bajo 25 45% 

Medio 13 24% 

Alto 17 31% 

Total 55 100% 

 

La tabla 2 muestra que el desempeño laboral alcanzó un porcentaje de 45%, el cual 

se encuentra en un nivel bajo e indica que los participantes no tuvieron un 
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desempeño favorable en sus tareas, lo cual probablemente es porque la 

organización no ha fomentado la iniciativa, el trabajo en equipo, el compañerismo 

y, sobre todo, los jefes no tienen la capacidad suficiente para brindar la orientación 

que los trabajadores necesitan en el desarrollo de las tareas asignadas. 

 

Prueba de Normalidad  

Tabla 3  

Prueba de normalidad de las variables 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional  ,316 55 ,000 

Influencia idealizada  ,276 55 ,000 

Motivación inspiracional ,312 55 ,000 

Estimulación intelectual ,308 55 ,000 

Consideración individualizada ,354 55 ,000 

Desempeño laboral ,357 55 ,000 

Conocimiento del trabajo ,347 55 ,000 

Habilidades Interpersonales ,374 55 ,000 

Trabajo en equipo ,307 55 ,000 

Iniciativa ,372 55 ,000 

Nota. a Corrección de significación de Lilliefors     

  

En la tabla anterior se evidencia la prueba de normalidad de Kolgomorov Smirnov, 

la cual se utiliza cuando la población es mayor a 50 elementos. Según los 

resultados obtenidos, se evidencia que las variables y cada una de sus dimensiones 

se ajustan a una distribución no normal o no paramétrica, ya que la significancia 

estuvo por debajo del 0.05, lo cual permitió concluir que los constructos deben ser 

relacionados haciendo uso del Rho Spearman. 
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Relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en un gobierno 

regional del Perú 

Tabla 4  

Relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral  

 

Desempeño 

laboral  

Liderazgo transformacional 

Correlación Rho 

Spearman 
,506** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De acuerdo con los datos estadísticos de la tabla 4, se evidencia que los 

constructos están asociados, demostrando un equivalente de 0,506, siendo una 

asociación positiva moderada y significativa con un p-valor inferior a 0,05. En este 

sentido, se acepta la hipótesis general, la cual hace referencia que existe relación 

significativa entre ambos constructos. El aporte de esta tabla, fue conocer el 

comportamiento de las variables de manera global.  

 

Relación entre influencia idealizada y desempeño laboral en un gobierno regional 

del Perú 

Tabla 5  

Relación entre influencia idealizada y desempeño laboral 

 

Desempeño 

laboral  

Influencia idealizada 

Correlación Rho 

Spearman 
,499** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La tabla 5 demuestra muestra el nexo entre la influencia idealizada y el desempeño 

laboral, evidenciando un equivalente de 0,499, siendo una correlación positiva 

moderada y también significativa con un p-valor de 0,000. Por lo tanto, este 

resultado permitió aceptar la primera hipótesis específica. 

 

Relación entre motivación inspiracional y desempeño laboral en un gobierno 

regional del Perú 

Tabla 6  

Relación entre motivación inspiracional y desempeño laboral  

 Desempeño laboral  

Motivación inspiracional 

Correlación Rho 

Spearman 
,646** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla 6 se aprecia una relación positiva moderada entre la dimensión 

motivación inspiracional y el constructo desempeño laboral, demostrando un 

equivalente de 0,646, además es una asociación significativa con un valor critico 

inferior a 0,05. Este resultado permitió aceptar la segunda hipótesis específica. 

 

Relación entre estimulación intelectual y desempeño laboral en un gobierno 

regional del Perú 

Tabla 7  

Relación entre estimulación intelectual y desempeño  

 Desempeño laboral  

Estimulación intelectual 

Correlación Rho 

Spearman 
,391** 

Sig. ,003 

N 55 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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La tabla 7 evidencia un equivalente Rho Spearman de 0,391, siendo una asociación 

positiva baja entre la estimulación intelectual y la variable desempeño laboral, 

además la significancia fue de 0,003, el cual es un valor que se encuentra por 

debajo del 0,05. Por tanto, se puede precisar que se procedió a aceptar la tercera 

hipótesis específica. 

 

Relación entre consideración individualizada y desempeño laboral en un gobierno 

regional del Perú 

Tabla 8  

Relación entre consideración individualizada y desempeño laboral 

 

Desempeño 

laboral  

Consideración individualizada 

Correlación Rho 

Spearman 
,490** 

Sig. ,000 

N 55 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados de la tabla 8 evidencian un coeficiente de 0,490 entre la 

consideración individualizada y el desempeño laboral, lo cual indica un nexo o 

asociación moderada y positiva, además de ser significativa con 0,000. Por lo tanto, 

se aceptó la cuarta hipótesis específica que estableció relación significativa entre 

estos dos constructos. 
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V. DISCUSIÓN 

A continuación, se presenta la discusión de los hallazgos, que se desarrolló 

teniendo en cuenta los trabajos o antecedentes previos y las teorías más relevantes 

que ayudaron a comprender los constructos evaluados:  

 
Respecto al objetivo general, se obtuvo un Rho de Spearman de 0,506 entre el 

constructo liderazgo transformacional y el desempeño laboral, siendo una 

asociación positiva moderada y significativa con un p-valor menor a 0,05, lo cual 

permitió aceptar la hipótesis general; este resultado indica que cuando el líder tiene 

la capacidad de promover la motivación, inspiración y creatividad para resolver los 

diversos problemas que se presentan en el trabajo, es posible fortalecer el 

desempeño de un trabajador o colaborador. En concordancia se encuentra el 

estudio de Palma (2022) quien realizó su investigación en una entidad pública de 

Lima y demostró que dichas variables también estuvieron asociadas en forma 

significativa (Rho= 0,405; p<,05); de igual manera, Bermeo (2022) en su estudio 

realizado en una entidad pública de Ecuador encontró que estas variables también 

se relacionaron significativamente (Rho= 0,966; p<,05). 

 
Lo anterior, se fundamenta en lo señalado por Farida (2021) quien precisó que 

cuando los trabajadores son estimulados a través de la motivación y creatividad, 

fortalecen su rendimiento en las actividades asignadas e incluso se sienten más 

comprometidos con la organización. De la misma manera, Alqatawenh (2018) 

afirma que el liderazgo transformacional permite que los líderes se enfocan en 

estimular la conciencia de los seguidores con el objetivo de que se conviertan en 

trabajadores comprometidos con sus tareas y los objetivos a alcanzar dentro de la 

organización, es decir, deben enfocarse en los objetivos colectivos, dejando de lado 

los propósitos personales. Asimismo, Stern & Beckera (2018) señalaron que los 

trabajadores con un buen desempeño laboral contribuyen al éxito de la 

organización, cumpliendo satisfactoriamente con cada una de las tareas o 

actividades establecidas por la misma; en otras palabras, permite demostrar las 

destrezas y capacidades que tiene una persona para realizar sus actividades 

asignadas con el objetivo de ayudar a la institución a alcanzar sus metas y objetivos 

previamente establecidos. 
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Lo manifestado, permiten hacer referencia que toda organización pública o privada 

debe aplicar este tipo de liderazgo, ya que es una herramienta que permite al líder 

tener  la capacidad de motivar e inspirar a su equipo de trabajo y sobre todo brindar 

la orientación necesaria que los trabajadores requieren en el desarrollo de las 

tareas asignadas, lo cual se verá reflejado en el buen desempeño y cumplimiento 

de todas sus actividades asignadas e incluso permite que los trabajadores 

muestren creatividad, miren hacia el futuro y encuentren soluciones a las diversas 

dificultades o adversidades que impiden el crecimiento de la entidad. 

 
En cuanto al primer objetivo específico, los resultados mostraron un Rho de 

Spearman de 0,499 entre la influencia idealizada y el constructo desempeño 

laboral, siendo una asociación positiva moderada y también significativa con un 

valor p de 0,000, lo que permitió aceptar la primera hipótesis específica. Este 

resultado significa que cuando el líder genera credibilidad al priorizar las 

necesidades de la organización y de sus seguidores, dejando de lado sus propios 

intereses, ayuda a que su equipo de trabajo se sienta valorado, importante y sobre 

todo más comprometido con las actividades asignadas, lo que contribuye a la 

mejora de su desempeño dentro de la organización. 

 
En concordancia se cita el estudio de Palma (2022) quien evaluó colabotradores de 

una organización pública en Lima y demostró que la influencia idealizada estaba 

relacionada con el desempeño del trabajador (p=0.000); de la mis manera, Peso 

(2021) realizó su investigación en una organización pública en Ucayali y también 

demostró que la influencia indializada mostró asociación con el desempeño laboral 

(Rho=0.720), lo cual también le permitió manifestar que cuando el líder orienta y 

fomenta la confianza en sus seguidores, éstos muestran un mayor desempeño en 

las actividades asignadas. 

 
Estas concordancias permiten precisar que la influencia idealizada contribuye al 

mejoramiento del desempeño del trabajador, ya que el líder que tiene la capacidad 

de generar credibilidad, confianza y lograr que los trabajadores o seguidores se 

sientan identificados con sus propósitos, ideales o valores tendrá un mejor 

desempeño en sus tareas asignadas. Por lo tanto, el líder a través de su carisma 

contagia a cada uno de los colaboradores su sentido de autonomía y poder, 
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desarrollando una visión compartida y sobre todo fortaleciendo constantemente los 

vínculos entre ellos y el compromiso de un buen desempeño en las funciones a 

desarrollar. 

 
Lo manifestado, se sustenta en lo eñalado por Reza (2019) quien afirma que con la 

influencia idealizada el líder busca generar admiración, respeto y evocar una 

determinada visión; además, los seguidores se identifican con él, y buscan imitarlo 

porque es una persona digna de confianza, admirada y valorada. Aquí el líder 

genera credibilidad al priorizar las necesidades de la organización y de sus 

seguidores, dejando de lado sus propios intereses, es decir, busca que los 

seguidores se sientan valorados, importantes, tengan identidad propia e incluso 

tengan la capacidad de mostrar convicción y determinación en sus planteamientos, 

procesan el "no" como una respuesta que los impulsa a redoblar esfuerzos y buscar 

nuevas oportunidades para superar las adversidades. 

 
En relación al segundo objetivo específico, se encontró una relación moderada 

entre la motivación inspiracional y el desempeño laboral, mostrando un equivalente 

de 0,646, y una significancia con un p-valor menor a 0,05, lo que permitió aceptar 

la segunda hipótesis específica. Este hallazgo explica que cuando el líder tiene la 

capacidad de fortalecer el entusiasmo, optimismo y motivación de sus seguidores, 

el desempeño laboral mejorará. En concordancia Peso (2021) desarrolló su 

investigación en una organización pública de Ucayali y demostró que la motivación 

inspiracional se relacionó significativamente con el desempeño laboral (Rho=0.712; 

p=0.000); de igual manera, Murage (2022) en su invetsigación realizado en una 

organización pública de Kenia también encontró que la motivación inpiracional se 

relacionó de manera directa con el desempeño de los trabajadores (Rho= 0.430; 

p<.05). 

 
En este sentido, se puede decir que el líder debe tener la capacidad suficiente para 

motivar, inspirar y generar la confianza necesaria para que el equipo de trabajo 

pueda alcanzar correctamente las metas u objetivos establecidos. Por lo tanto, para 

tener resultados favorables en el desempeño del trabajador, es fundamental que el 

líder fortalezca el entusiasmo, el optimismo, genere una visión atractiva y 

estimulante para su equipo de trabajo; además, debe tener la capacidad de 
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comunicar dicha visión a través de palabras convincentes y, sobre todo, con su 

propio ejemplo. 

 
Lo mencionado se sustenta en los argumentos de Álvarez (2020) quien señala que 

la motivación inspiradora es permite al líder tener la capacidad de fortalecer el 

entusiasmo, optimismo y motivación de sus seguidores, generando sentido a los 

cambios que propone y las actividades que realiza el equipo; además, comunica 

con confianza y fluidez sus diversos puntos de vista, utilizando un lenguaje 

comprensible, apelando a metáforas y símbolos que dan vivacidad y expresividad 

a sus ideas. Asimismo, los líderes utilizan el humor para solucionar eventos o 

situaciones conflictivas, lo que también contribuye a generar un ambiente de trabajo 

agradable. Por otra parte, Fogaça et al. (2018) argumentaron que el desempeño 

implica el comportamiento que tiene el individuo para realizar sus funciones en 

dirección a los objetivos de la organización; es decir, si demuestra eficiencia, las 

metas y objetivos se cumplirán satisfactoriamente, de lo contrario generará un 

impacto negativo en la organización. 

 
Con relación al tercer objetivo específico, se encontró que existe una asociación 

positiva entre la estimulación intelectual y la variable desempeño laboral, mostrando 

un equivalente de 0,391, siendo una asociación positiva baja y significancia con 

0,003, lo que permitió aceptar la tercera hipótesis específica. Este resultado explica 

que cuando el líder promueve la autocrítica, fomenta la creatividad o estimula al 

trabajador a expresar fácilmente sus opiniones o sugerencias, se obtendrá un mejor 

desempeño en las tareas asignadas dentro de la institución. Similar resultado fue 

obtenido por Malhaber (2022) quien desarrolló su estudio en una municipalidad 

distrital de Chiclayo y encontró que la estimulación intelectual estaba relacionada 

con el desempeño laboral (Rho= 0.909; p<.05), lo que le permitió afirmar también 

que, al mejor este factor, mejor será el desempeño del trabajador. 

 
Por lo tanto, estas semejanzas señalan la relevancia o importancia del líder en 

promover ideas innovadoras y creativas para que su equipo de trabajo tenga 

nuevos enfoques para resolver los problemas que se presentan en el entorno 

laboral; es decir, cuando se aplica correctamente la estimulación intelectual, los 

trabajadores tienen ideas innovadoras para realizar sus funciones o tareas de 
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manera diferente y, sobre todo, se convierten en colaboradores innovativos en 

relación con el análisis y la solución eficaz que puedan dar a cada situación o evento 

que genere perturbaciones o conflictos dentro del trabajo.  

 
Lo señalado se fundamenta en lo manifestado por Robbins & Davidhizar (2020) 

quienes señalan que la estimulación intelectual permite al líder fomentar la 

creatividad, la capacidad de innovación y la inteligencia para identificar 

oportunidades y soluciones a los problemas, es decir, para encontrar soluciones a 

viejos problemas sin utilizar los mecanismos o técnicas que siempre se han 

utilizado. Para que un líder estimule intelectualmente a sus seguidores, debe ser 

consciente de que las soluciones que han funcionado en otros contextos, no tienen 

por qué hacerlo ahora, y que busca fomentar la curiosidad en los seguidores para 

que puedan plantear e idear lo que les rodea en su cabeza.  

 
Finalmente, respecto al cuarto objetivo específico, se obtuvo que la consideración 

individualizada está relacionada con el desempeño laboral, mostrando un 

equivalente de 0,490, lo que indica una relación positiva moderada y significativa 

con un p-valor de 0,000; además, esto permitió aceptar la cuarta hipótesis 

específica. Este resultado explica que si el líder está abierto a un diálogo 

constructivo y se toma el tiempo necesario para orientar y enseñar a su equipo de 

trabajo, los resultados se reflejarán en la mejora de su desempeño laboral. En 

concordancia, se cita el estudio de Murage (2022) quien realizó su investigación en 

una organización pública de Kenia y demostró que ambos fenómenos estabas 

asociados directamente (Rho= 0,373; p<,05); asimismo, Malhaber (2022) realizó su 

estudio en un gobierno local de Chiclayo y también encontró que dichos constructos 

se relacionaron de forma significativa (Rho= 0,822; p<,05). 

 
Estas semejanzas explican que todo líder debe tener la capacidad de diagnosticar 

las necesidades individuales de su equipo de trabajo y atenderlas de manera 

personalizada, además de tomarse el tiempo necesario para orientarlos y 

enseñarles a realizar las funciones o tareas asignadas. Por lo tanto, el líder debe 

actuar como un coach, creando un ambiente de apoyo, escuchando, dialogando y 

sobre todo dando retroalimentación constructiva a cada miembro de su equipo; todo 
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esto contribuirá a obtener mejores resultados en el cumplimiento de las tareas o 

responsabilidades laborales. 

De acuerdo a Breevaart & Bakker (2018) la consideración individualizada hace que 

el líder muestre consideración hacia sus discípulos cuando actúa como facilitador, 

mentor y cuando conoce los intereses de cada uno de sus seguidores. Asimismo, 

relaciona las necesidades de su equipo con las requeridas por la organización, 

haciéndoles ver que por más pequeña que sea la contribución, es relevante para 

conseguir lo que se requiere. También se caracteriza por tratar individualmente a 

cada etrabajador, dedicándole tiempo y reconociendo las diferencias en cuanto a 

necesidades y deseos. Es consciente de que la mejor manera de generar vínculos 

productivos con los seguidores es enseñarles algo que ellos requieran, valoren o 

necesiten.  

Por otro lado, el aporte de la investigación fueron los resultados, los cuales sirvieron 

para que la organización donde se realizó el estudio conozca la realidad de los 

colaboradores evaluados y a través de ello establezca acciones encaminadas a 

erradicar el problema diagnosticado; asimismo, sirvió como aporte a la comunidad 

científica. 

La principal limitación fue el diseño de la investigación, ya que sólo se realizó la 

correlación o asociación de variables y de acuerdo a los hallazgos se establecieron 

sugerencias o recomendaciones, pero esto no garantiza la solución del problema, 

por lo que es indispensable que los nuevos estudios se enfoquen en un diseño 

cuasiexperimental que les permita diseñar, validar y aplicar estrategias orientadas 

a la solución del problema diagnosticado. 

Asimismo, la implicancia del estudio fue el aporte de conocimiento sobre los 

constructos evaluados, además de los instrumentos que cumplieron con el rigor 

científico de validez y confiabilidad, los cuales pueden servir como referentes para 

la comunidad científica y también para que otras organizaciones o autoridades los 

tomen como referencia para abordar los problemas relacionados con el liderazgo 

transformacional y el desempeño de los colaboradores dentro de la organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se demostró que existe relación positiva moderada y significativa entre el 

liderazgo transformacional y el desempeño laboral en un gobierno regional del Perú 

(Rho=0,506; p<.05), lo que explica que cuando el líder tiene la capacidad de 

promover la motivación, inspiración y creatividad para resolver los problemas que 

se presentan en el trabajo, es posible mejorar el desempeño de los trabajadores. 

 
2. Se encontró que existe relación positiva moderada y significativa entre la 

influencia idealizada y el desempeño laboral (Rho=0,499; p<,05), lo que indica que 

cuando el líder genera credibilidad, confianza y hace que los trabajadores se 

sientan identificados con sus propósitos, ideales o valores, se logrará un mejor 

desempeño en las actividades asignadas a los trabajadores. 

 
3. Se identificó que existe relación positiva moderada y significativa entre la 

motivación inspiracional y el desempeño laboral (Rho=0,646; p<,05), lo que indica 

que cuando el líder tiene la capacidad de fortalecer el entusiasmo, el optimismo y 

la motivación, mejora el desempeño del trabajador. 

 
4. De acuerdo a los hallazgos, se determinó que existe relación positiva baja y 

significativa entre la estimulación intelectual y el desempeño laboral (Rho=0,391; 

p<,05), lo cual explica que cuando el líder promueve la autocrítica, fomenta la 

creatividad o estimula al trabajador a expresar fácilmente sus opiniones, se 

obtendrá un mejor desempeño en las tareas asignadas. 

 
5. Se demostró que existe relación positiva moderada y significativa entre 

consideración individualizada y el desempeño laboral (Rho=0,490; p<,05), lo que 

significa que, si el líder está abierto a un diálogo constructivo y dedica tiempo a 

enseñar y orientar a su equipo de trabajo, mejor será el desempeño laboral. 

 
6. Los puntos más críticos del desempeño laboral fue la falta de trabajo en equipo 

y la iniciativa, ya que no existe la colaboración entre compañeros para solucionar 

las dificultades que se presentan en el trabajo, además no existe la suficiente 

iniciativa para asumir retos que aporten al crecimiento de la organización. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. A la gerencia del gobierno, realizar talleres orientados a fortalecer el liderazgo

transformacional en los líderes, lo cual contribuirá a un mejor desempeño de los 

trabajadores en sus actividades asignadas, lo que a su vez se reflejará en el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales.  

2. A los líderes del gobierno, demostrar sentido de confianza y autoridad hacia su

equipo de trabajo, fomentando el entusiasmo, el carisma y sobre todo actuar de tal 

manera que los trabajadores lo consideren como un modelo a seguir o traten de 

imitarlo y a través de ello el trabajador asuma retos y mejore su desempeño en 

beneficio de la organización.  

3. A la gerencia del gobierno, coordinar con el área de recursos humanos el

desarrollo de talleres orientados a promover la motivación de los trabajadores, 

además, se sugiere a los líderes transmitir palabras motivadoras y realizar 

constantemente charlas motivacionales para que los trabajadores se sientan 

entusiasmados en el desarrollo de sus actividades diarias.  

4. A los líderes del gobierno, promover ideas innovadoras y creativas para que los

trabajadores desarrollen diferentes técnicas que les permitan analizar y resolver 

eficazmente los problemas que surjan en el lugar de trabajo; además, se debe 

promover la autocrítica y motivar a los trabajadores para que aporten ideas 

innovadoras reforzando así su desempeño laboral. 

5. A la gerencia de gobierno, desarrollar un programa con un coach orientado a

fortalecer habilidades blandas que permitan a los líderes tener mejores 

herramientas para conocerse eficientemente con su equipo de trabajo; asimismo, 

trabajar en técnicas motivacionales que permitan a los líderes inspirar a los 

trabajadores en su crecimiento profesional y personal. 

6. A futuros investigadores, desarrollar estudios con un diseño cuasiexperimental

para diseñar, validar y aplicar estrategias basadas en el liderazgo transformacional 

orientadas a mejorar el desempeño laboral en organizaciones del sector público o 

privado. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

 
Definición conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Liderazgo 
transformacional 

Se define como un estilo de 
gestión que permite a los 
líderes aceptar la misión y 
los objetivos de sus 
seguidores, elevar los 
intereses de los 
trabajadores, crear 
conciencia y, sobre todo, 
dar prioridad a los intereses 
colectivos antes que a los 
intereses o necesidades 
personales (Top et al., 
2020).  

La variable se medirá 
a través de cuatro 
dimensiones: 
Influencia idealizada, 
motivación 
inspiracional, 
estimulación 
intelectual y 
consideración 
individualizada 
(Reza, 2019) 
 
 

Influencia 
idealizada  

 

Competente 

Ordinal tipo Likert 

Modelo de identificación 

Intereses propios  

Riesgos 

Sentido de autoridad 

Motivación 
inspiracional 

 

Motivación  

Entusiasmo  

Confianza  

Visión compartida 

Estimulación 
intelectual 

 

Ideas creativas 

Autocritica 

Estimulación  

Consideración 
individualizada 

Dedicación 

Diálogo  

Autodesarrollo 

Desempeño laboral 

Stern y Beckera (2018), lo 
definen como las acciones y 
conductas sobresalientes 
de un colaborador que 
impulsan el crecimiento de 
las organizaciones a través 
del logro de las metas 
trazadas por las 
organizaciones.  

La variable se medirá 
a través de cuatro 
dimensiones: 
Conocimiento del 
trabajo, habilidades 
interpersonales, 
trabajo en equipo e 
iniciativa (Boulanger, 
2021) 

Conocimiento del 
trabajo 

Conocimiento de funciones 

Ordinal tipo Likert 

Políticas 

Solución de problemas 

Técnicas de organización 

Habilidades 
Interpersonales 

Relaciones sociales 

Comunicación 

Empatía 

Trabajo en equipo 
Colaboración 

Compañerismo 

Iniciativa Compromiso 



Anexo 2: Instrumento para la recolección de datos

Liderazgo transformacional y desempeño laboral en un gobierno regional 

del Perú 

Cuestionario de liderazgo transformacional 

Objetivo: Determinar la relación del liderazgo transformacional de acuerdo a las 

dimensiones: influencia idealizada y el desempeño laboral; motivación inspiracional 

y el desempeño laboral; estimulación intelectual y el desempeño laboral y 

consideración individualizada y el desempeño laboral en el colaborador. 

Instrucciones: Apreciado colaborador, el siguiente cuestionario es con la finalidad 

de recolectar información acerca del liderazgo transformacional y el desempeño 

laboral, por lo que se le pide responder cada una de las preguntas con la mayor 

sinceridad posible. El cuestionario será analizado en calidad anónima. 

Edad:   Sexo: 

Totalmente de acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indiferente (I) Desacuerdo (D) 
Totalmente en desacuerdo (TD) 

N° Descripción TA A I D TD 

INFLUENCIA IDEALIZADA. SU LÍDER: 

1 Es un profesional competente y con valores. 

2 Es admirado por los trabajadores de su entorno. 

3 Es modelo a seguir en el entorno profesional. 

4 Va más allá de su propio interés por el bien del grupo. 

5 
Comparte los riesgos de las decisiones tomadas en el 
grupo de trabajo. 

6 
Demuestra sentido de autoridad y confianza hacia los 
trabajadores.  

MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL. SU LÍDER: 

7 Motiva a los trabajadores para el logro de los objetivos. 

8 Realiza reuniones o charlas motivacionales. 

9 Demuestra su entusiasmo en el trabajo. 

10 
Muestra confianza en que se alcanzarán las metas 
establecidas. 

11 
Centra la atención sobre lo que se tiene que hacer para 
ser exitoso. 

12 Construye una visión motivante del futuro. 

ESTIMULACIÓN INTELECTUAL. SU LÍDER: 

13 Promueve ideas creativas para la solución de problemas. 



14 
Considera diferentes perspectivas cuando intenta 
solucionar los problemas. 

15 
Sugiere nuevas formas de ver como terminar las tareas 
asignadas. 

16 
Promueve la autocrítica para hacer el trabajo más 
eficiente. 

17 
Estimula para repensar ideas que nunca han sido 
cuestionadas. 

18 
Estimula para que el trabajador expresé ideas y 
opiniones. 

CONSIDERACIÓN INDIVIDUALIZADA. SU LÍDER: 

19 Dedica tiempo a enseñar y orientar al equipo de trabajo. 

20 
Está abierto a un dialogo constructivo respecto al entorno 
laboral. 

21 
Enseña cómo identificar las necesidades y capacidades 
de los demás. 

22 Ayuda a mejorar mis capacidades. 

23 Promueve el autodesarrollo. 



Cuestionario de desempeño laboral 

Objetivo: Medir el desempeño laboral, según sus dimensiones conocimiento del 

trabajo, habilidades interpersonales, trabajo en equipo e iniciativa 

Instrucciones: Apreciado colaborador, el siguiente cuestionario es con la finalidad 

de recolectar información acerca del liderazgo transformacional y el desempeño 

laboral, por lo que se le pide responder cada una de las preguntas con la mayor 

sinceridad posible. El cuestionario será analizado en calidad anónima. 

Totalmente de acuerdo (TA) De acuerdo (A) Indiferente (I) Desacuerdo (D) 
Totalmente en desacuerdo (TD) 

N° Descripción TA A I D TD 

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO. COLABORADOR: 

1 
Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las 
actividades de su área. 

2 
Las competencias adquiridas en su formación profesional 
permiten desarrollar las funciones del puesto. 

3 
Asume responsabilidades según las políticas y 
procedimientos de la organización. 

4 
Las políticas de la organización se expresan de forma verbal 
o escrita.

5 
Identifica inmediatamente los problemas que se presenta en 
el desarrollo de sus funciones. 

6 
Utiliza diversas técnicas para organizar sus actividades 
dentro de su área de trabajo. 

HABILIDADES INTERPERSONALES. COLABORADOR: 

7 
Las relaciones interpersonales entre compañeros y jefes de 
trabajo son adecuadas. 

8 
Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de 
los demás. 

9 
Es efectiva la comunicación entre compañeros y jefes de 
trabajo. 

10 
Tiene la capacidad de comprender a sus compañeros de 
trabajo. 

11 
Orienta a sus compañeros de trabajo cuando tienen alguna 
dificultad en el desarrollo de sus tareas. 

12 
Acepta a las personas con sus diferentes criterios de 
pensamiento. 

TRABAJO EN EQUIPO. COLABORADOR:  

13 
Brinda adecuada orientación cuando sus compañeros de 
trabajo lo requieren.  

14 
Existe colaboración entre compañeros de trabajo para 
solucionar cualquier problema. 



 

 

15 
La colaboración en equipo permite cumplir con las actividades 
en su área de trabajo. 

          

16 
Cuando se trabaja en equipo se expresa las opiniones de 
manera abierta. 

          

17 
Brinda ayuda en las funciones y responsabilidades de sus 
compañeros de trabajo cuando lo requieren. 

          

  INICIATIVA. COLABORADOR:  

18 
Desarrolla las funciones de su área sin esperar que su jefe lo 
indique. 

          

19 
Toma iniciativa para asumir retos que contribuyan al 
crecimiento de la organización. 

          

20 
 En sus tiempos libres desarrollo actividad que beneficien a la 
organización. 
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