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RESUMEN 

 

El presente estudio investiga la influencia del liderazgo transformacional en el desempeño 

laboral a través de un enfoque cualitativo y transaccional. Se analizaron tres casos de estudio en 

diferentes contextos organizacionales: un colegio en Nigeria, una universidad en Jordania y una 

empresa en Indonesia. Utilizando una matriz de análisis descriptivo, se examinaron los modelos 

conceptuales y metodologías empleadas, así como los resultados clave de cada estudio. El análisis 

comparativo reveló similitudes y diferencias en la aplicación y efectividad del liderazgo 

transformacional en cada contexto. Se encontró que el liderazgo transformacional mejora 

significativamente el rendimiento laboral al fomentar la participación de los empleados, la 

motivación y el desarrollo personal. Se recomienda fomentar la capacitación en liderazgo 

transformacional, promover la participación y el empoderamiento de los empleados, incorporar 

prácticas innovadoras de gestión de recursos humanos y facilitar un ambiente laboral inspirador y 

colaborativo. Estas recomendaciones buscan optimizar las prácticas de liderazgo y gestión, 

contribuyendo así a la mejora del desempeño laboral y los resultados organizacionales. 

 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Desempeño laboral, Casos de estudio, Análisis 
comparativo. 
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ABSTRACT 

 

This study investigates the influence of transformational leadership on workplace performance 

through a qualitative and transactional approach. Three case studies were analyzed in different 

organizational contexts: a school in Nigeria, a university in Jordan, and a company in Indonesia. 

Using a descriptive analysis matrix, the conceptual models and methodologies employed, as well 

as the key findings of each study, were examined. Comparative analysis revealed similarities and 

differences in the application and effectiveness of transformational leadership in each context. 

Transformational leadership was found to significantly enhance workplace performance by 

fostering employee participation, motivation, and personal development. It is recommended to 

promote training in transformational leadership, encourage employee participation and 

empowerment, incorporate innovative human resource management practices, and facilitate an 

inspiring and collaborative work environment. These recommendations aim to optimize leadership 

and management practices, thereby contributing to improved workplace performance and 

organizational outcomes. 

 

Keywords: Transformational leadership, Workplace performance, Case studies, Comparative 
analysis 
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CAPÍTULO I 

MARCO INTRODUCTORIO 

1.1. Introducción  

El liderazgo transformacional, según Bass (1985), representa un enfoque fundamental para 

comprender la dinámica de la efectividad en entornos laborales, destacando la capacidad de los 

líderes para inspirar y motivar a sus seguidores hacia la realización de objetivos que trascienden 

las expectativas iniciales. Este estilo de liderazgo se basa en comportamientos que no solo buscan 

el logro de metas grupales e individuales sino que también promueven el crecimiento personal y 

el desarrollo intelectual (Joo y Nam, 2019), permitiendo a los seguidores abordar desafíos desde 

nuevas perspectivas. La esencia del liderazgo transformacional radica en su potencial para efectuar 

un cambio significativo en la auto-percepción de los seguidores, orientándolos hacia un bienestar 

colectivo y un desempeño sobresaliente (Kovjanic et al., 2012). 

En el contexto contemporáneo, marcado por una competitividad global y desafíos 

organizacionales constantes, la capacidad de una empresa para innovar y mantenerse relevante 

depende en gran medida de su capital humano (Hutahayan, 2020; Liu et al., 2019). Los recursos 

humanos, considerados como activos valiosos e inimitables, juegan un papel crucial en la 

generación de ventajas competitivas sostenibles (Xiao y Yu, 2020). La literatura especializada 

subraya la importancia de líderes efectivos que puedan gestionar estos recursos de manera 

eficiente, fomentando un entorno que promueva el aprendizaje continuo, la superación de barreras 

y un compromiso firme con la excelencia (Chou et al., 2013). 

El liderazgo transformacional, particularmente, ha sido ampliamente estudiado por su 

capacidad para influir positivamente en una variedad de resultados organizacionales y laborales, 

incluyendo el desempeño laboral (Lai et al., 2020), la satisfacción en el trabajo (Dung y Hai, 2020), 

y el compromiso organizacional (Udin, 2020). Los líderes transformacionales, mediante la 

motivación intelectual y la consideración individual, no solo elevan las expectativas de 

rendimiento sino que también cultivan una relación de calidad basada en la teoría del intercambio 

social, donde la reciprocidad juega un papel fundamental en el fortalecimiento de la confianza y la 

lealtad (Kovjanic et al., 2012). 
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A pesar del amplio reconocimiento de sus beneficios, la investigación sobre el liderazgo 

transformacional y su impacto en el desempeño laboral aún presenta áreas inexploradas, 

especialmente en lo que respecta a los mecanismos a través de los cuales este estilo de liderazgo 

ejerce su influencia. La presente investigación se adentra en esta temática, explorando la relación 

entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral a través del análisis cualitativo de tres 

casos de estudio. Este enfoque permite una comprensión profunda de las dinámicas interpersonales 

y organizacionales que median en esta relación. 

Este trabajo se estructura en cuatro capítulos esenciales. El Capítulo 1 introduce la 

investigación, delineando los antecedentes teóricos y empíricos, el planteamiento del problema, la 

justificación y los objetivos de estudio. El Capítulo 2 desarrolla el marco teórico, detallando las 

bases conceptuales del liderazgo transformacional y su relación con el desempeño laboral, 

apoyándose en teorías y estudios previos. El Capítulo 3 describe la metodología cualitativa 

empleada, centrada en el análisis detallado de los casos de estudio seleccionados. Finalmente, el 

Capítulo 4 presenta los hallazgos del estudio, ofreciendo un análisis comparativo que resalta la 

influencia del liderazgo transformacional en el desempeño laboral y concluyendo con 

recomendaciones prácticas y direcciones futuras para la investigación. 

1.2. Antecedentes 

El liderazgo transformacional ha sido objeto de análisis exhaustivo desde la década de 

1980, representando un cambio paradigmático en la comprensión de la dinámica entre líderes y 

seguidores dentro de las organizaciones (Fiorini et al., 2020). Este estilo de liderazgo se caracteriza 

por su capacidad para elevar las motivaciones y el rendimiento de los seguidores más allá de las 

expectativas iniciales, a través de la inspiración, el estímulo intelectual y la consideración 

individualizada; este enfoque se distingue del liderazgo transaccional, el cual se centra en el 

intercambio de recompensas por rendimiento (Kovjanic et al., 2012). 

A lo largo de los años, diversos estudios han examinado la relación entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral, encontrando evidencia consistente de su impacto 

positivo. Por ejemplo, Zhao et al. (2021) realizaron un meta-análisis que confirmó la fuerte 

correlación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción y eficacia de los seguidores. Este 

hallazgo subraya la capacidad de los líderes transformacionales para influir en el desempeño 

laboral a través de la motivación y el compromiso de sus empleados. 
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La influencia del liderazgo transformacional también ha sido estudiada en relación con la 

cultura organizacional, Virgiawan et al. (2021) argumentaron que los líderes transformacionales 

desempeñan un papel crucial en la formación de culturas organizacionales que favorecen el alto 

rendimiento y la innovación. Esta idea se apoya en investigaciones que muestran cómo estos 

líderes promueven valores y normas que se alinean con los objetivos de desempeño superior. 

A nivel global, el liderazgo transformacional ha demostrado ser efectivo en diversos 

contextos culturales, sugiriendo su aplicabilidad universal. Kasımoğlu y Ammari (2020) 

encontraron que las prácticas de liderazgo transformacional son valoradas en diferentes culturas, 

lo que indica su potencial para mejorar el desempeño laboral a nivel internacional. No obstante, la 

literatura también ha señalado la importancia de comprender los mecanismos a través de los cuales 

el liderazgo transformacional afecta el desempeño laboral. Kusumaningrum et al. (2020) sugieren 

que el liderazgo transformacional influye en la autoeficacia de los seguidores, lo cual, a su vez, 

puede mejorar su rendimiento. Esta conexión subraya la necesidad de investigaciones cualitativas 

que profundicen en cómo se desarrolla esta influencia en contextos específicos. 

El papel de los contextos organizacionales en la efectividad del liderazgo transformacional 

también ha sido un área de interés. Lasrado y Kassem (2021) destacaron que el impacto de este 

estilo de liderazgo puede variar según las características organizacionales, como la estructura y la 

cultura, sugiriendo que ciertos entornos pueden ser más propicios para su éxito. La era digital ha 

introducido nuevas dimensiones en la relación entre liderazgo transformacional y desempeño 

laboral. Asimismo, Schiuma et al. (2022) argumentaron que la capacidad de adaptación y la 

promoción de la innovación son cada vez más cruciales en líderes transformacionales, dada la 

rápida evolución de la tecnología y los mercados. 

El cuerpo de literatura sobre liderazgo transformacional ha establecido una base teórica 

sólida que destaca su importancia para el desempeño laboral. Sin embargo, estudios recientes 

indican la necesidad de una exploración más detallada de los mecanismos y condiciones bajo los 

cuales este estilo de liderazgo es más efectivo (Bass, 2019). Este trabajo se adentra en estos 

aspectos inexplorados, utilizando un enfoque cualitativo para aportar una comprensión más 

profunda de cómo el liderazgo transformacional puede ser optimizado para mejorar el desempeño 

laboral en diversas organizaciones. 
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1.3. Planteamiento y delimitación del problema 

El liderazgo transformacional ha sido ampliamente reconocido por su capacidad para 

influir positivamente en el desempeño laboral, sin embargo, comprender cómo esta influencia se 

manifiesta en distintos contextos organizacionales sigue siendo un área de estudio en desarrollo. 

Aunque existen numerosos estudios que exploran esta dinámica, la mayoría se ha centrado en 

evaluaciones cuantitativas. Si bien estos estudios son fundamentales, existe una oportunidad para 

profundizar en el análisis mediante la incorporación de enfoques cualitativos que examinen 

comparativamente distintos casos de estudio. Este enfoque complementario tiene el potencial de 

enriquecer la comprensión de la relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño 

laboral, ofreciendo perspectivas más detalladas y contextualizadas. 

La necesidad de abordar este tema surge de la urgencia por desarrollar estrategias de 

liderazgo que respondan efectivamente a los desafíos del entorno laboral contemporáneo. En un 

contexto globalizado y en constante cambio tecnológico, las organizaciones se enfrentan a retos 

únicos que demandan un liderazgo capaz de inspirar y motivar a los empleados hacia la excelencia. 

Una comprensión más profunda de cómo el liderazgo transformacional puede aplicarse 

eficazmente en variados contextos organizacionales es crucial para aprovechar su potencial en la 

mejora del desempeño laboral. 

Además, el liderazgo transformacional no opera de manera uniforme en todas las 

organizaciones. Las diferencias en cultura organizacional, estructuras de poder y entornos de 

trabajo sugieren que la efectividad de este estilo de liderazgo puede variar significativamente de 

un caso a otro. Un análisis cualitativo que compare estas variaciones proporcionará insights 

valiosos y específicos, lo que es esencial para formular recomendaciones aplicables y efectivas en 

diferentes contextos organizacionales. 

Este estudio es significativo tanto para el ámbito académico, contribuyendo a llenar vacíos 

en la literatura sobre liderazgo transformacional, como para el práctico, donde los hallazgos pueden 

guiar el desarrollo de estrategias de liderazgo más adaptativas y alineadas con las necesidades 

organizacionales. Proporcionando una comprensión matizada de cómo el liderazgo 

transformacional puede ser una herramienta clave para fomentar un desempeño laboral 

sobresaliente, este trabajo tiene el potencial de facilitar la creación de entornos de trabajo que no 

solo busquen la eficiencia, sino también el bienestar y la satisfacción de los empleados. 
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1.4. Justificación 

La necesidad de explorar la influencia del liderazgo transformacional en el desempeño 

laboral surge de la creciente complejidad del entorno empresarial moderno, donde la capacidad de 

las organizaciones para adaptarse y prosperar depende en gran medida de la eficacia de sus líderes 

(Schulze y Pinkow, 2020). Este estudio se justifica por la importancia crítica de identificar y 

comprender las prácticas de liderazgo que efectivamente impulsan la productividad y la eficiencia, 

asegurando que las organizaciones no solo sobrevivan sino que también se destaquen en un 

mercado altamente competitivo. 

Además, en un contexto donde el bienestar y el desarrollo de los empleados se están 

convirtiendo en indicadores clave del éxito organizacional, es esencial examinar cómo el liderazgo 

transformacional, con su enfoque en la motivación y el crecimiento personal, puede contribuir a 

crear entornos de trabajo más satisfactorios y productivos (Pradhan y Hati, 2022). Este enfoque 

enriquece la comprensión de las dinámicas de liderazgo que favorecen tanto el desempeño 

excepcional como la satisfacción laboral. 

La investigación sobre el liderazgo transformacional y su impacto en el desempeño laboral 

también es fundamental para el desarrollo de futuros líderes. Proporciona una base de 

conocimientos prácticos y teóricos que pueden guiar la formación y las estrategias de liderazgo, 

asegurando que las generaciones venideras de líderes estén equipadas para enfrentar los retos 

organizacionales con eficacia y sensibilidad hacia las necesidades de sus equipos. 

Este estudio aborda la brecha existente en la literatura sobre cómo se manifiesta 

específicamente el liderazgo transformacional en distintos contextos organizacionales y su efecto 

tangible en el rendimiento. Al hacerlo, se espera no solo ampliar el cuerpo teórico existente sino 

también ofrecer insights prácticos para la implementación de prácticas de liderazgo que maximicen 

el potencial humano y organizacional. 

Finalmente, la justificación de este estudio radica en su potencial para impactar 

positivamente en la práctica del liderazgo transformacional, ofreciendo estrategias basadas en 

evidencia que promuevan un alto desempeño laboral. Al entender más profundamente cómo el 

liderazgo transformacional afecta el rendimiento en variadas situaciones, las organizaciones 

pueden adaptar sus enfoques de liderazgo para fomentar un ambiente de trabajo óptimo, alineado 

con las metas de crecimiento y desarrollo tanto organizacional como individual. 
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1.5. Objetivos 

1.5.1 Objetivo general: 

Analizar las caracteristicas relevantes del liderazgo transformacional y la influencia del 

liderazgo transformacional en el desempeño laboral. 

1.5.2 Objetivos específicos: 

• Identificar las caraceristicas relevantes del liderazgo transformacional 

• Identificar los aspectos fundamentales que se evalúan en el desempeño laboral. 

• Determinar el impacto del liderazgo transformacional en el desempeño laboral. 
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CAPÍTULO II 

MARCO CONCEPTUAL 

 

2.1  LIDERAZGO 

2.1.1 Definiciones de liderazgo  

Después de llevar a cabo una exhaustiva revisión bibliográfica y un minucioso análisis de 

las diversas definiciones de liderazgo propuestas por autores destacados, se ha constatado la 

existencia de una multiplicidad de enfoques y perspectivas. En esta disertación, se ofrece un 

esquema gráfico ordenado cronológicamente, concebido con el propósito de proporcionar una 

comprensión más profunda y holística de las distintas concepciones sobre el liderazgo. 

 

Figura 1 

Definiciones de liderazgo 

 

Fuente: Northouse, Lewin et al., Stogdill, Bennis & Nanus, Bass & Avolio. 
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2.1.2 Tipos del liderazgo 

Para brindar mayor facilidad de comprensión al lector se presenta un cuadro comparativo 

de los tipos de liderazgo. En el presente cuadro se destaca las características, ventajas y desventajas 

organizacionales. 

 

Tabla 1 

Tipos de liderazgo 

 

Tipos de 
Liderazgo  Autor Principales 

características 
Ventajas  Desventajas  
           Organizacionales 

Liderazgo 
Laissez Faire 
– Liderazgo 
Delegativo 

 (Ridwan 
et al., 
2022). 

✓ Los líderes ofrecen 
poca o ninguna 
dirección a los 

miembros de los 
equipos.  

✓ Es efectivo en 
entornos donde los 

equipos son altamente 
calificados, motivados 
y capaces de trabajar 

de manera 
independiente. 

Los líderes que no 
intervienen lo 

suficiente, pueden 
provocar confusión. 

✓ Se basa en la 
confianza en las 

habilidades y 
capacidades del 

equipo para manejar 
sus propias áreas.  

✓ Promueve la 
libertad de explorar 

nuevas ideas y 
enfoque sin una 

constante supervisión. 

 Falta de cohesión en 
el equipo. 

✓ Líder proporciona 
herramientas y 

recursos necesarios, 
pero deja en manos 

del equipo la gestión 
de tareas y búsqueda 

de soluciones 
innovadoras. 

✓ Fomenta la 
creatividad e 
innovación. 

Disminución de la 
productividad 

Liderazgo 
Autocrático 

 (Fransen 
et al., 
2020). 

✓ Toma de 
desiciones 

centralizada en el 
líder. 

✓ Resolución de 
situaciones críticas, 

como crisis o 
emergencias. 

Impacto negativo en 
el clima laboral y en 
la satisfacción del 

equipo. 
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✓ Control absoluto 
sobr procesos y 
actividades sin 

solicitar feedback a 
los miembros del 

equipo. 

✓ Promueve la 
libertad de explorar 

nuevas ideas y 
enfoque sin una 

constante supervisión. 

Limita el desarrollo 
personal y profesional 

de los miembros de 
los equipos. 

✓ Comunicación 
unidireccional. 

✓ Es efectivo, 
necesario y 

beneficioso en 
contextos específicos 
donde la estructura y 

lal disciplina son 
primordiales para el 
éxito organizacional.  

Inhibir la creatividad, 
los colaboradores 
pueden sentirse 

menos inclinados a 
compartir sus ideas 

por temor. 

Liderazgo 
Democrático 

 (Hilton et 
al., 2021). 

✓ Es conocido como 
liderazgo 

participativo. 

✓ Promueve el diálogo 
abierto, el intercambio 

equitativo de ideas, 
perspectivas y 
conocimientos. 

La necesidad de un 
consenso puede 

resultar en procesos 
más lentos, lo cual 

podría ser una 
desventaja en 

situaciones que 
requieren una 

respuesta rápida y 
decisiva. 

✓ Se distingue por la 
inclusión activa de 
todos los miembros 

de un equipo de 
trabajo. 

✓ Gran capacidad para 
aumentar el sentido de 

pertenencia y 
valoración de los 

procesos para toma de 
decisiones 

organizacionales. 

Los procesos de 
inclusión pueden 
afectar la agilidad 

operativa. 
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✓ Valora la 
diversidad de 

opiniones y fomenta 
un ambiente de 

trabajo donde todos 
se sienten valorados y 
capaces de influir en 

los resultados 
organizacionales. 

✓ Aprovecha las 
distintas habilidades 

blandas y experiencias 
de los miembros del 

equipo, fomentando la 
responsabilidad 

compartida en el logro 
de los objetivos. 

Se requiere de líderes 
con fuertes 

habilidades de 
comunicación y 

facilitación, capaces 
de equilibrar la 

participación con la 
necesidad de tomar 
decisiones efectivas.  

Liderazgo 
Transaccional 

 
(Sofyanty 

y Ong, 
2021). 

✓ Enfoque en 
transacciones o 

intercambios entre el 
líder y los 

colaboardores.  

✓  Establece una 
relación clara entre el 

esfuerzo y la 
recompensa. 

Al centrarse 
principalmente en 

recompensas, puede 
no fomentar 

suficientemente la 
motivación intrínseca 

o el desarrollo 
personal y 

profesional. 

✓ Los líderes 
establecen objetivos 

específicos y 
proporcionan las 
herramientas y 

recursos necesarios 
para alcanzarlos. 

✓  Se aplica 
retroalimentación 

directa y personalizada 
a cada miembro del 

equipo. 

Prioriza la adherencia 
a las normas y 

procedimientos sobre 
la exploración de 

nuevas ideas o 
métodos. 

✓ Se centra en la 
claridad de las 

estructuras 
organizativas. 

✓  El éxito se mide en 
términos de la 

eficiencia, en la 
consecución de 
objetivos y el 

mantenimiento del 
status quo. 

Los colaboradores 
con el fin de cumplir 

objetivos pueden 
desarrollar síndrome 

de Burnout. 

 
Fuente: Ridwan et al., Fransen et al., Hilton et al., Sofyanty y Ong. 
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 2.2 LIDERARZGO TRANSFORMACIONAL 

Con el propósito de mejorar la comprensión del concepto de liderazgo transformacional, se 

ha elaborado la siguiente representación gráfica, la cual expone la definición de dicho enfoque 

conforme a las investigaciones de Udin (2020). En la figura que se propone a continuación se 

indica que el liderazgo transformacional se distingue del enfoque autocrático. Se puede apreciar 

un cronograma que permite visualizar cómo a lo largo del tiempo diversos autores han aludido al 

concepto de liderazgo transformacional, evidenciando así la evolución gradual hacia la definición 

contemporánea que se posee en la actualidad. 

 

Figura 2 

Liderazgo Transformacional 

 

 

 
Fuente: Zhao, et al., Dawnton, Yammarino, Bass, Udin. 

 



 

 19 

2.2.1 Dimensiones del Liderazgo Transformacional  

Las dimensiones son como un "límite" o "área de trabajo" donde el liderazgo 

transformacional trabaja para hacer que las cosas cambien, impulsar nuevas ideas y crear un 

ambiente en el que las personas no solo logran lo que se proponen, sino que también crecen. como 

personas de manera importante. 

A través de la influencia idealizada, la comunicación inspiradora, la estimulación 

intelectual, la consideración individualizada y el reconocimiento personal, los líderes 

transformacionales logran una sinergia que impulsa tanto el avance organizacional como el 

desarrollo individual.  A contunuación se presenta una figura donde se describen las dimensiones 

del liderazgo tranformacional según (Rafferty y Griffin, 2004). 

 

Tabla 2 

Dimensiones de Liderazgo Transformacional 

Influencia 
Idealizada 

           Constituye la primera dimensión del liderazgo 
transformacional, donde el líder actúa como una figura carismática 
que encarna los valores y la visión de la organización. Este tipo de 
liderazgo se basa en la capacidad de proyectar una imagen 
inspiradora del futuro, generando admiración, respeto y confianza 
entre los seguidores. Al establecerse como un modelo a seguir, el 
líder transformacional no solo articula una visión atractiva y 
alcanzable, sino que también demuestra con su propio 
comportamiento cómo los seguidores pueden contribuir a esa 
visión común. Esta influencia no solo eleva el nivel de 
aspiraciones de los individuos, sino que también fortalece su 
compromiso con los objetivos colectivos (Rafferty y Griffin, 
2004). 
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Comunicación 
Inspiradora 

            Como segunda dimensión, se centra en el poder de las 
palabras y los mensajes del líder para motivar y elevar 
emocionalmente a los seguidores. Utilizando discursos emotivos 
y apelaciones inspiradoras, el líder transformacional estimula el 
entusiasmo y la confianza en la capacidad del equipo para superar 
desafíos y alcanzar metas elevadas. Esta forma de comunicación 
efectiva es crucial para infundir una sensación de propósito y 
posibilidad, convenciendo a los seguidores de que sus esfuerzos 
individuales son esenciales para el éxito colectivo y que juntos 
pueden superar cualquier obstáculo (Rafferty y Griffin, 2004). 

Estimulación 
Intelectual 

             Representa la tercera dimensión, destacando la 
importancia de fomentar un entorno donde la creatividad y la 
innovación no solo son permitidas, sino activamente incentivadas. 
A través de esta dimensión, el líder transformacional desafía a los 
seguidores a cuestionar supuestos existentes, explorar nuevas 
ideas y buscar soluciones creativas a problemas complejos. 
Alentando a los seguidores a pensar de manera diferente y a no 
conformarse con el statu quo, el líder promueve un clima de 
aprendizaje y desarrollo continuo, donde la generación de 
conocimiento y la mejora de procesos son una constante (Rafferty 
y Griffin, 2004). 

Consideración 
Individualizada 

             Enfatiza el enfoque personalizado del líder hacia el 
desarrollo de cada seguidor. Reconociendo que cada individuo 
tiene necesidades, aspiraciones y capacidades únicas; el líder 
transformacional dedica tiempo y recursos para mentorizar, 
capacitar y apoyar a los seguidores en su crecimiento personal y 
profesional. Esta dimensión refleja un compromiso genuino con el 
bienestar y la realización de los miembros del equipo, adaptando 
el estilo de liderazgo para maximizar su potencial y asegurando 
que se sientan valorados y comprendidos (Rafferty y Griffin, 
2004). 
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Reconocimiento 
Personal 

            Se centra en la práctica de valorar y recompensar 
explícitamente los logros y contribuciones de los seguidores. Al 
celebrar los éxitos y reconocer el esfuerzo, el líder 
transformacional refuerza la motivación y el compromiso hacia 
los objetivos compartidos. Este reconocimiento no solo actúa 
como un refuerzo positivo de comportamientos deseables, sino 
que también fortalece la relación líder-seguidor, creando un 
ambiente de aprecio mutuo y respeto. Esta dimensión asegura que 
los seguidores se sientan apreciados y motivados a continuar 
esforzándose hacia la excelencia (Rafferty y Griffin, 2004). 

 
Fuente: (Rafferty y Griffin, 2004). 

 

2.2.2 ¿Como desarrollar un líder transformacional? 

Un líder transformacional se puede conceptualizar a través de etapas interconectadas, que 

reflejan tanto la maduración personal, como la habilidad para inspirar y guiar a otros hacia el 

cambio positivo. Este proceso implica un crecimiento continuo en el carácter, las competencias y 

la capacidad para influir de manera ética y constructiva en los seguidores y en la cultura 

organizacional. Para desarrollar un líder transformacional, (Warrick, 2011), sugiere dividir en 5 

etapas: 

 

Tabla 3 

Etapas para desarrollar un líder transformacional según (Warrick, 2011) 

 

ETAPA 1. 
 
Reconocimiento de la 
importancia del carácter y 
la moralidad en el liderazgo.  

             
        El liderazgo transformacional surge de interacciones que 
elevan tanto a líderes como a seguidores a niveles superiores de 
motivación y moralidad. Esta fase inicial el seguidor enfatiza la 
introspección y la autoevaluación para identificar y fortalecer las 
virtudes personales que fundamentan un liderazgo ético y efectivo.  
(Warrick, 2011) 
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ETAPA 2.   
 
Adquisición y refinamiento 
de una visión compartida. 

           En esta etapa el líder transformacional y el seguidor tienen 
un objetivo similar. Impulsada por valores y un propósito más allá 
de la mera generación de beneficios. El seguidor desarrolla una 
mezcla paradójica de humildad personal y voluntad profesional, 
articulando una ideología con un objetivo estratégico y la cultura 
organizacional hacia la excelencia. (Warrick, 2011) 
  

ETAPA 3.    
 
El íder transformacional 
trabaja en la modelación y 
comunicación de esta visión 
y valores a través de 
prácticas que inspiran y 
motivan a los seguidores.   

           Implica el desarrollo de habilidades comunicativas que 
permitan transmitir mensajes inspiradores y movilizar emocional e 
intelectualmente al seguidor a la realización de la visión 
compartida.  (Warrick, 2011)  

ETAPA 4.  
                                  
Estimulación intelectual de 
los seguidores 

            Se desafía a pensar críticamente, a ser creativos y a buscar 
soluciones innovadoras a problemas complejos. El líder 
transformacional fomenta un entorno donde se valoran la 
curiosidad y la experimentación, promoviendo el aprendizaje 
continuo y el desarrollo de nuevas competencias. (Warrick, 2011) 

ETAPA 5.                       
 
La consideración 
individualizada es 
congruente con el objetivo 
estratégico. 

            El líder transformacional se dedica a entender y apoyar las 
necesidades de desarrollo individual de los seguidores. A través de 
la mentoría, el coaching y el reconocimiento de logros, el líder 
fomenta un ambiente de respeto organizacional, compromiso 
laboral y realización personal. (Warrick, 2011) 

 

Fuente: (Warrick, 2011). 
 

2.3 DESEMPEÑO LABORAL 

Tras realizar una exhaustiva revisión bibliográfica y un detallado análisis de las múltiples 

definiciones de liderazgo propuestas por expertos, se ha observado una diversidad de enfoques y 

perspectivas. En este estudio, se presenta un diagrama cronológico diseñado con el fin de ofrecer 

una comprensión integral y enriquecedora de las diversas concepciones sobre desempeño laboral. 
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Figura 3 

Definiciones de desempeño laboral  

 
 

Fuente: Cardy & Lengel, Locke, Latham & Wexley, Dubin, Cascio. 
 

2.3.1 Factores que influyen en el desempeño laboral   

Comprender y tener en cuenta los factores que influyen en el desempeño laboral es 

fundamental para maximizar el potencial de los empleados, promover un clima laboral positivo y 

productivo, y fomentar la diversidad, la inclusión y el bienestar dentro del ámbito laboral.  Para la 

investigación presente se muestra los factores que influyen en el desempeño laboral, según 

(Sypniewska, 2014). 
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Tabla 4 

Factores que influyen en el desempeño laboral 

 

Capacidad Cognitiva La Personalidad Motivación 
Intrínseca/Extrínseca 

Competencias 
Específicas del 

trabajo 

Es lapacidad de un 
empleado para procesar 
información, resolver 

problemas y tomar 
decisiones efectivas. 

Facilitan el aprendizaje 
y la aplicación de 

nuevos conocimientos 
y habilidades. Este 

aspecto es 
especialmente crítico 
en entornos de trabajo 
complejos y dinámicos 

donde la toma de 
decisiones rápida y 

precisa es esencial para 
el éxito organizacional.  

(Sypniewska, 2014) 

Características como 
la conciencia, la 

estabilidad 
emocional, y la 

apertura a 
experiencias 

influyen en cómo los 
individuos se 

aproximan a sus 
responsabilidades 

laborales y cómo se 
adaptan a los 
cambios en el 

entorno de trabajo.  
(Sypniewska, 2014) 

La motivación 
intrínseca surge del 
propio interés del 
individuo por su 

trabajo, llevándolo a 
esforzarse por el logro 

personal y la 
satisfacción en sus 

tareas. La motivación 
extrínseca, por otro 

lado, es impulsada por 
factores externos como 

el salario, los 
beneficios, y el 
reconocimiento. 
La combinación 

adecuada de ambas 
formas de motivación 
puede impulsar a los 
empleados a alcanzar 

expectativas de 
desempeño.  

(Sypniewska, 2014) 

Incluye tanto el 
conocimiento 

técnico como las 
habilidades blandas. 
La capacitación y el 
desarrollo continuo 
en estas áreas son 

esenciales para 
asegurar que los 

empleados no solo 
cumplan con los 

requisitos actuales 
de su puesto, sino 
que también estén 
preparados para 

cambios 
tecnológicos y 
metodológicos.  

(Sypniewska, 2014) 

 

Fuente: (Sypniewska, 2014). 
 

2.3.2 Tipos de evaluación de desempeño laboral   

La matriz siguiente ofrece una visión clara de los distintos tipos de evaluación de 

desempeño laboral, desde la evaluación de 90 grados, enfocada en la perspectiva del supervisor 

directo, hasta la evaluación de 360 grados, que recopila feedback de una amplia gama de fuentes. 

Cada método se detalla en términos de descripción, participantes involucrados, enfoque principal, 
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ventajas y limitaciones, proporcionando una guía útil para seleccionar el enfoque más adecuado 

según las necesidades específicas de la organización. 

 

Tabla 5 

Tipos de evaluación de desempeño laboral   

 

Tipo de 
Evaluación Descripción Participantes Enfoque Ventajas Limitaciones 

90 Grados 

Evaluación 
realizada 
únicamente por el 
supervisor directo 
del empleado. 

Supervisor 
directo 

Evaluación 
directa y clara 
del 
rendimiento 
desde la visión 
del supervisor. 

Simple y 
directa de 
implementar. 

Puede no 
capturar 
completamente 
la gama de 
interacciones 
del empleado. 

180 Grados 

Incluye 
evaluaciones tanto 
del supervisor 
directo como del 
propio empleado 
mediante 
autoevaluación. 

Supervisor 
directo + 
Autoevaluación 

Fomenta la 
autoconciencia 
y 
responsabilidad 
personal en el 
empleado. 

Permite 
identificar 
discrepancias y 
áreas de mejora 
desde una 
perspectiva 
más personal. 

Puede ser 
insuficiente para 
capturar el 
impacto 
completo del 
empleado en la 
organización. 

270 Grados 

Incorpora feedback 
del supervisor, del 
propio empleado y 
de compañeros de 
trabajo 
seleccionados. 

Supervisor 
directo + 
Autoevaluación 
+ Colegas 

Promueve un 
entendimiento 
más completo 
del desempeño 
del empleado 
en el equipo. 

Facilita la 
identificación 
de habilidades 
interpersonales 
y capacidad de 
trabajo en 
equipo. 

Requiere más 
tiempo y 
recursos para 
analizar el 
feedback de 
múltiples 
fuentes. 

360 Grados 

Incluye feedback 
de supervisores, 
colegas, 
subordinados 
directos y, en 
algunos casos, 
clientes o socios 
externos. 

Supervisor + 
Colegas + 
Subordinados + 
Clientes/Socios 

Ofrece una 
visión holística 
del desempeño 
cubriendo 
todas las 
facetas del rol 
del empleado. 

Proporciona 
insights más 
equilibrados y 
detallados 
sobre el 
desempeño y 
las áreas de 
mejora. 

Requiere una 
implementación 
cuidadosa y 
puede ser 
intensivo en 
recursos. 

 

Fuente: (Shaout y Yousif, 2014). 
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La selección del tipo de evaluación de desempeño laboral es crucial para entender y mejorar 

el rendimiento de los empleados dentro de una organización. La evaluación de 90 grados, siendo 

la más simple y directa, ofrece una perspectiva clara del desempeño desde el punto de vista del 

supervisor directo, lo que puede ser eficaz para roles con tareas y responsabilidades claramente 

definidas. Sin embargo, este enfoque puede no ser suficiente para capturar la interacción completa 

del empleado con otros colegas o su impacto en la organización, lo que limita su aplicación en 

entornos de trabajo más colaborativos e interdependientes. 

Por otro lado, las evaluaciones de 180 y 270 grados buscan ampliar esta perspectiva al 

incluir la autoevaluación del empleado y el feedback de los colegas, respectivamente. Estos 

métodos fomentan la autoconciencia y el desarrollo personal, además de promover un 

entendimiento más completo del desempeño en el contexto de equipo. Sin embargo, aunque 

mejoran la evaluación al incluir más fuentes de feedback, también introducen la necesidad de 

mayores recursos y tiempo para su implementación y análisis, lo que puede ser un desafío para 

algunas organizaciones. 

La evaluación de 360 grados se destaca como la más completa, proporcionando una visión 

holística del desempeño del empleado al incluir feedback de una amplia gama de fuentes, 

incluyendo supervisores, colegas, subordinados y, en algunos casos, clientes o socios externos. 

Este enfoque permite identificar con mayor precisión las áreas de fortaleza y mejora, fomentando 

el desarrollo profesional integral del empleado. No obstante, su éxito depende de una 

implementación cuidadosa y un análisis objetivo, lo que requiere una inversión significativa en 

términos de tiempo y recursos, pero el retorno en términos de insights detallados y desarrollo del 

empleado puede justificar esta inversión. 

2.3.3 Instrumentos de evaluación del desempeño laboral   

La evaluación del desempeño laboral es un componente clave en la gestión del talento 

dentro de las organizaciones, ofreciendo una visión integral del rendimiento de los empleados y 

facilitando el desarrollo profesional continuo. Existen diversos instrumentos de evaluación, cada 

uno con sus propias características, ventajas, desventajas e indicadores específicos, diseñados para 

adaptarse a las necesidades únicas de cada organización y situación laboral. A continuación, se 

presenta una matriz que detalla algunos de los instrumentos de evaluación del desempeño laboral 
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más utilizados, ofreciendo una comparación directa de sus características para facilitar la selección 

del método más adecuado según el contexto organizacional. 

Tabla 6 

Instrumentos de evaluación del desempeño laboral 

Instrumentos de 
Evaluación Descripción Ventajas Desventajas Indicador 

ESCALAS 
GRÁFICAS 

Utiliza factores de 
evaluación definidos y 

graduados para 
calificar el desempeño. 

 
Fácil 

comprensión y 
aplicación. 

Visión 
integrada y 
resumida. 

  

Flexibilidad 
limitada. 

Generaliza 
resultados. 

Puntuación por 
factor evaluado 
(ej. calidad de 

trabajo, 
puntualidad). 

ELECCIÓN 
FORZADA 

Evalúa mediante la 
selección de frases 

descriptivas de 
desempeño individual. 

 
Reduce 

distorsiones 
del evaluador. 

Simple de 
aplicar. 

  

Complejo en su 
implementación. 

No permite 
retroalimentación. 

Puntuación 
asignada a cada 
elección forzada 

seleccionada. 

INVESTIGACIÓN 
DE CAMPO 

Se basa en entrevistas 
entre un especialista en 

evaluación y el 
superior inmediato. 

Evaluación 
profunda e 
imparcial. 

Aumenta la 
confiabilidad. 

Costoso y puede 
incurrir en 

controversias. 

Calificaciones en 
escalas de 
desempeño 
basadas en 
análisis de 
situaciones 
específicas. 

  

INCIDENTES 
CRÍTICOS 

Se enfoca en hechos 
excepcionalmente 

positivos o negativos 
del desempeño. 

Rápido y fácil 
de aplicar. 
Sirve de 
ejemplo. 

Puede causar 
conflictos y 

frustración entre 
empleados. 

Listado de 
incidentes críticos 

positivos y 
negativos 

registrados. 
  

ADMINISTRACIÓN 
POR OBJETIVOS 

Los empleados 
establecen y siguen sus 

propios objetivos. 

Fomenta el 
compromiso 

personal. 
Claridad en 
funciones 
asignadas. 

 
Puede llevar al 
establecimiento 

de metas 
inalcanzables. 

Requiere 
seguimiento 
constante. 

  

Cumplimiento de 
objetivos a corto, 
mediano y largo 

plazo. 

 
Fuente: (Chiavenato, 2007). 
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Los instrumentos de evaluación del desempeño laboral desempeñan un papel crucial en la 

gestión del talento dentro de las organizaciones, proporcionando datos fundamentales para el 

desarrollo de estrategias de mejora continua y capacitación. Las escalas gráficas, por su parte, se 

destacan por su facilidad de uso y aplicación, permitiendo a los evaluadores una forma sencilla de 

calificar el desempeño de los empleados en diferentes factores. Sin embargo, su limitada 

flexibilidad y tendencia a generalizar los resultados pueden no captar la complejidad del 

rendimiento individual, lo que subraya la importancia de combinar este método con otros para 

obtener una comprensión más matizada del desempeño. 

Por otro lado, el método de elección forzada y la investigación de campo ofrecen 

alternativas para mitigar las distorsiones subjetivas del evaluador, aunque cada uno presenta 

desafíos propios. Mientras que la elección forzada simplifica la tarea del evaluador al reducir las 

distorsiones, su implementación puede resultar compleja y carece de un mecanismo para 

proporcionar retroalimentación específica a los empleados. La investigación de campo, aunque 

ofrece una evaluación más profunda e imparcial, puede ser costosa y generar controversias, lo que 

destaca la necesidad de un equilibrio entre precisión y practicidad en la evaluación del desempeño. 

Finalmente, los métodos de incidentes críticos y la administración por objetivos abordan la 

evaluación del desempeño desde perspectivas orientadas a resultados y objetivos específicos. 

Mientras que los incidentes críticos se centran en acontecimientos específicamente notables, ya 

sean positivos o negativos, y pueden servir como poderosos catalizadores para el cambio y el 

aprendizaje organizacional, la administración por objetivos implica directamente a los empleados 

en el proceso de establecimiento de metas, fomentando la responsabilidad y el compromiso. No 

obstante, ambos métodos requieren una cuidadosa implementación y seguimiento para maximizar 

su efectividad y minimizar potenciales desventajas, como el riesgo de conflictos o la fijación de 

metas poco realistas. 
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CAPITULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1 Tipo de investigación 

La metodología cualitativa empleada en este estudio se centra en el análisis de tres casos 

de estudio para evaluar la influencia del liderazgo transformacional en el desempeño laboral. Este 

enfoque permite una inmersión profunda en las experiencias individuales y colectivas, destacando 

las interacciones dinámicas entre líderes y empleados. A través de la observación detallada y el 

análisis de documentos, se busca comprender cómo el liderazgo transformacional se manifiesta en 

prácticas específicas y cuál es su impacto en el ambiente laboral y los resultados organizacionales. 

El uso de casos de estudio proporciona una plataforma para explorar las variaciones en la 

aplicación del liderazgo transformacional y su efectividad en distintos contextos organizacionales. 

Esta aproximación posibilita la identificación de patrones comunes y diferencias significativas en 

cómo este estilo de liderazgo puede fomentar un mayor desempeño laboral, permitiendo una 

comparación rica y detallada entre los casos. La elección de un diseño cualitativo refleja el objetivo 

de capturar la complejidad de las relaciones de liderazgo y su influencia en el desempeño, más allá 

de lo que los métodos cuantitativos pueden revelar. 

Finalmente, esta metodología subraya la importancia de entender el liderazgo 

transformacional desde una perspectiva holística y contextualizada. Al analizar específicamente 

cómo se desarrolla y se percibe este liderazgo en el día a día, se generan insights valiosos para la 

teoría y la práctica del manejo de recursos humanos. Este enfoque no solo enriquece la 

comprensión académica del liderazgo transformacional sino que también orienta la formulación 

de estrategias prácticas para optimizar el desempeño laboral en diferentes entornos 

organizacionales. 

3.2 Alcance de la investigación 

El alcance de este proyecto se define como descriptivo, centrado en examinar el impacto 

del liderazgo transformacional en el desempeño laboral a través del análisis de tres casos de 

estudio. Este enfoque permite una observación minuciosa de las prácticas de liderazgo 

transformacional y su efectividad en diferentes contextos organizacionales, sin la intención de 

probar hipótesis específicas, sino más bien de describir fenómenos y relaciones. Se busca 
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proporcionar una comprensión detallada de cómo los líderes transformacionales influyen en la 

motivación, el compromiso y, en última instancia, en el rendimiento de sus equipos. 

Al adoptar un alcance descriptivo, la investigación se enfoca en identificar las estrategias 

de liderazgo que contribuyen a un alto desempeño laboral, así como en destacar las variaciones en 

la aplicación y los resultados del liderazgo transformacional en distintos entornos. Este análisis 

detallado permite la identificación de patrones comunes y diferencias clave entre los casos, 

enriqueciendo la comprensión de los mecanismos subyacentes que vinculan el liderazgo 

transformacional con los resultados de desempeño. 

Al delinear el alcance de esta manera, se establece una base sólida para futuras 

investigaciones que puedan explorar en profundidad los aspectos cualitativos de la relación entre 

el liderazgo transformacional y el desempeño laboral, ofreciendo a su vez recomendaciones 

prácticas para líderes y organizaciones que buscan mejorar su eficacia a través de prácticas de 

liderazgo efectivas. 

3.3 Diseño de investigación 

El diseño de esta investigación se caracteriza por ser no experimental y transaccional, lo 

que implica un enfoque observacional donde no se manipulan variables ni se asignan sujetos a 

grupos de manera aleatoria. En su lugar, se recopilan datos en un solo punto en el tiempo para 

analizar y describir las características y comportamientos existentes relacionados con el liderazgo 

transformacional y su impacto en el desempeño laboral. Este enfoque permite capturar una imagen 

precisa de las dinámicas actuales dentro de diferentes contextos organizacionales sin intervenir o 

alterar el entorno natural en el que se desarrollan. 

Al adoptar un diseño transaccional, la investigación se centra en recoger información del 

tipo sección cruzada, lo que facilita la comparación directa entre los diferentes casos de estudio 

seleccionados. Este método es particularmente útil para identificar patrones, tendencias y posibles 

correlaciones dentro de las prácticas de liderazgo transformacional y su influencia en el desempeño 

de los empleados. A través de este diseño, se busca comprender mejor cómo se manifiesta el 

liderazgo transformacional en el momento actual dentro de las organizaciones estudiadas y cómo 

este se relaciona con los niveles de desempeño laboral observados. 
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El enfoque no experimental y transaccional es adecuado para los objetivos de esta 

investigación, ya que proporciona la flexibilidad necesaria para explorar en profundidad las 

experiencias y percepciones de líderes y empleados en su contexto real. Al evitar la manipulación 

de variables, este diseño asegura que los hallazgos sean representativos de las condiciones 

naturales y genuinas de las organizaciones analizadas, ofreciendo insights valiosos y aplicables 

para la práctica del liderazgo transformacional y la gestión del desempeño en diversos entornos 

laborales. 

3.4 Recolección de información 

Para la recolección de información, se emplearán principalmente fuentes primarias a través 

de una exhaustiva revisión bibliográfica. Este enfoque garantiza la obtención de datos directos y 

relevantes que sustenten de manera efectiva el análisis del impacto del liderazgo transformacional 

en el desempeño laboral. La revisión bibliográfica abarcará una amplia gama de materiales, 

incluyendo artículos de revistas académicas, libros, estudios de caso, informes de investigación y 

tesis doctorales, que proporcionen evidencia empírica y teórica sobre el tema en cuestión. 

El uso de fuentes primarias asegura la relevancia y actualidad de la información recogida, 

permitiendo una comprensión profunda y actualizada de las teorías y prácticas del liderazgo 

transformacional y su influencia en distintos contextos organizacionales. Este proceso de 

recolección se realizará de manera sistemática, empleando bases de datos académicas y bibliotecas 

digitales reconocidas, para acceder a estudios publicados por expertos en el campo del liderazgo y 

la gestión de recursos humanos. 

Además, se adoptará un enfoque crítico en la selección y análisis de la bibliografía, 

evaluando la calidad, relevancia y contribución de cada fuente a los objetivos de investigación. 

Esto incluye la identificación de patrones, teorías emergentes y discrepancias dentro de la literatura 

existente, lo que facilitará el desarrollo de una discusión analítica y la generación de nuevas 

perspectivas sobre la relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral. La estrategia 

de recolección de información está diseñada para construir una base sólida que respalde el análisis 

y las conclusiones del proyecto de disertación, contribuyendo significativamente al entendimiento 

académico y práctico del liderazgo transformacional. 
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3.5 Variables 

La investigación sobre el impacto del liderazgo transformacional en el desempeño laboral 

se articula en torno a dos variables principales. Estas variables son: 

    Variable Independiente: Liderazgo Transformacional. 

        Definición: El liderazgo transformacional se identifica como la capacidad de un líder 

para influir, motivar e inspirar a los seguidores a trascender sus intereses personales por el bien de 

la organización, promoviendo cambios significativos en la percepción y motivación hacia el 

trabajo. Esta variable se medirá a través de las características y comportamientos asociados con el 

liderazgo transformacional, incluyendo la motivación inspiracional, la estimulación intelectual, la 

consideración individualizada y la influencia idealizada. 

    Variable Dependiente: Desempeño Laboral. 

        Definición: El desempeño laboral se refiere a la eficacia con la que los empleados 

realizan las tareas asignadas y alcanzan los objetivos establecidos por la organización. Esta 

variable engloba tanto los resultados cuantitativos (productividad, calidad del trabajo, 

cumplimiento de objetivos) como cualitativos (creatividad, iniciativa, colaboración) del 

desempeño de los empleados en sus roles laborales. 

La identificación precisa de estas variables y su interrelación será crucial para el análisis 

detallado de los casos de estudio y para la generación de hallazgos que aporten valor tanto a la 

teoría como a la práctica del liderazgo en el ámbito laboral. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS 

4.1 Casos de estudio que relacionan el liderazgo transformacional y el desempeño 

laboral 

La matriz de análisis de casos presenta una comparación detallada entre tres estudios 

significativos que investigan el efecto del liderazgo transformacional en el desempeño laboral, 

cada uno en un contexto organizacional único: el Colegio Federal de Educación en Zaria, Nigeria; 

la Universidad de Jordania en Amán, Jordania; y PT. Kereta Api Indonesia en, Indonesia. Esta 

matriz sintetiza información clave de cada caso, incluyendo autores, año de publicación, contexto 

geográfico, población estudiada, y una descripción breve del estudio. Además, se exploran los 

modelos conceptuales empleados para entender el liderazgo transformacional y el desempeño 

laboral, la metodología utilizada y los resultados clave obtenidos. A través de este análisis, se busca 

proporcionar una visión global de cómo el liderazgo transformacional impacta en diferentes 

entornos laborales y culturales, destacando tanto similitudes como diferencias en los hallazgos de 

cada estudio. 

 

4.1.1 Descripción de los casos de estudio 

Tabla 7  

Descripción de los casos de estudio 

 

DESCRIPCIÓN CASO 1 CASO 2 CASO 3 

NOMBRE 
Colegio Federal de 
Educación, Zaria, 

Nigeria 
Universidad de Jordania PT. Kereta Api 

Indonesia (Persero) 

AUTOR Musa et al. (2019) Alsayyed et al. (2020) Bastari et al. (2020) 
AÑO 2019 2020 2020 

CONTEXTO 
GEOGRÁFICO Zaria, Nigeria Amán, Jordania Surabaya, Indonesia 

POBLACIÓN 

Empleados del 
Colegio Federal de 

Educación, 
enfocándose en cómo 

las prácticas de 
liderazgo afectan su 

rendimiento.  

Empleados 
administrativos de la 

Universidad de Jordania, 
evaluando el impacto del 

liderazgo 
transformacional en el 
ambiente universitario. 

285 empleados de la 
empresa Kereta Api 
Indonesia, con un 

enfoque en la relación 
entre liderazgo 

transformacional, 
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  motivación y 
rendimiento laboral.  

BREVE  
DESCRIPCIÓN 

 
El estudio analiza la 

influencia del 
liderazgo 

transformacional en 
el rendimiento de los 

empleados, 
destacando la falta de 

trato equitativo y 
participación en 
decisiones como 
problemas clave. 

  

Investiga el liderazgo 
transformacional como 
un factor clave para el 

rendimiento y desarrollo 
institucional, destacando 
su prestigio y crecimiento 

académico. 

Examina cómo el 
liderazgo 

transformacional afecta 
el desempeño de los 

empleados, 
considerando la 

motivación laboral 
como una variable 
intermedia crucial. 

MODELO 
CONCEPTUAL DE 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL 

 
Se centra en los 
cuatro pilares 
esenciales del 

liderazgo 
transformacional: 

influencia idealizada, 
motivación 
inspiradora, 
estimulación 
intelectual y 

consideración 
individual, y cómo 
estos contribuyen al 
rendimiento laboral. 

  

Define el liderazgo 
transformacional a través 

de la influencia 
carismática, 

consideración 
individualizada, 

motivación inspiradora y 
estimulación intelectual, 

y su impacto en el 
desempeño 

organizacional. 

Aborda el liderazgo 
transformacional 

evaluando la capacidad 
y potencial de los 

empleados, incluyendo 
la influencia idealizada, 

la motivación 
inspiradora, la 

estimulación intelectual 
y la consideración 
individualizada. 

MODELO 
CONCEPTUAL 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

 
Propone una relación 
positiva directa entre 

el liderazgo 
transformacional y el 
rendimiento laboral, 

mejorando la 
confianza, 

compromiso y 
motivación. 

  

Examina el desempeño 
organizacional como 

resultado del liderazgo 
transformacional, 

mejorando la efectividad 
del líder, la productividad 
y la satisfacción laboral. 

Analiza cómo el 
liderazgo 

transformacional afecta 
directa e indirectamente 
el desempeño laboral a 
través de la motivación 

del empleado, 
mejorando la calidad y 
contribución al trabajo. 

METODOLOGÍA 

 
Utiliza análisis 
inferencial con 

técnicas de regresión 
y software SPSS para 

evaluar la relación 
entre liderazgo 

 
Adopta un enfoque 

cuantitativo con 
cuestionarios y análisis 

de regresión para medir el 
impacto del liderazgo 
transformacional en el 

 
Emplea path analysis 

para investigar los 
efectos directos e 

indirectos del liderazgo 
transformacional en el 

desempeño laboral, 
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transformacional y 
rendimiento laboral. 

desempeño 
organizacional. 

utilizando cuestionarios 
distribuidos 

directamente y a través 
de Google form.  

¿QUÉ RESULTADOS 
CLAVE SE 

PRESENTAN? 

El liderazgo 
transformacional 
tiene un efecto 

significativo en el 
desempeño laboral. 

La investigación 
destaca la 

importancia de la 
participación y el 
desarrollo de los 

empleados en la toma 
de decisiones. 

 
Revela que la 

estimulación intelectual y 
el liderazgo idealizado 

tienen impactos 
significativos en el 

desempeño 
organizacional, mientras 

que la motivación 
inspiradora y la 
consideración 

individualizada no 
mostraron efectos 

significativos. 
  

Demuestra que el 
liderazgo 

transformacional afecta 
significativamente el 

desempeño laboral y la 
motivación de los 
empleados, con la 

motivación actuando 
como un mediador 
significativo en esta 

relación. 

 

Fuente: Musa et al., Alsayyed et al., Bastari et al. 

 

La descripción de los casos seleccionados proporciona una perspectiva sobre la dinámica 

del liderazgo transformacional y su impacto en el desempeño laboral en distintos contextos 

geográficos y organizacionales. A través de estos estudios, se observa cómo el liderazgo 

transformacional, caracterizado por su capacidad para inspirar, motivar y fomentar el desarrollo 

personal y profesional, desempeña un papel crucial en la mejora el desempeño de los empleados. 

organizacional. 
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4.1.2 Análisis comparativo de los casos de estudio 

Tabla 8  

Análisis comparativo de los casos de estudio 

 

ASPECTO 

CASO 1:  
COLEGIO 

FEDERAL DE 
EDUCACIÓN, 

ZARIA, NIGERIA 

CASO 2:  
UNIVERSIDAD DE 

JORDANIA 

CASO 3:  
PT. KERETA API 

INDONESIA 
(PERSERO) 

¿CÓMO SE EVIDENCIA 
EL LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL? 

 
A través de la 

influencia idealizada, 
motivación 
inspiradora, 
estimulación 
intelectual y 

consideración 
individual, 

enfocándose en 
mejorar el 

rendimiento laboral a 
través de un trato 

equitativo y la 
participación en 

decisiones. 
  

Mediante la influencia 
carismática y la 
consideración 

individualizada para 
inspirar y motivar a los 
empleados, fomentando 

la innovación y 
orientando hacia metas a 

largo plazo. 

Evaluando la 
capacidad y potencial 
de los empleados para 

expandir sus 
responsabilidades y 

autoridad, incluyendo 
la influencia 

idealizada y la 
motivación 

inspiradora como 
clave para el 

desarrollo personal. 

¿CÓMO SE EVIDENCIA 
EL DESEMPEÑO 

LABORAL? 

Mejora en la 
confianza, 

compromiso y 
motivación de los 

empleados, resultando 
en un rendimiento 
laboral mejorado. 

A través de la mejora de 
la efectividad del líder, 
la productividad y la 
satisfacción laboral, 

destacando la 
estimulación intelectual 

y el liderazgo idealizado. 

Directa e 
indirectamente a 

través de la 
motivación del 

empleado, mejorando 
la calidad del trabajo y 

la contribución al 
rendimiento laboral.  

APLICACIONES 
PRÁCTICAS 

Fomentar la 
participación de los 

empleados en la toma 
de decisiones y el 

desarrollo personal 
para mejorar el 
rendimiento. 

Promover un entorno 
que estimule la 
creatividad y el 

pensamiento innovador, 
así como modelar una 
visión inspiradora para 
mejorar el desempeño 

organizacional. 

 
Fomentar la 

motivación laboral 
como mediador 

significativo entre el 
liderazgo 

transformacional y el 
desempeño laboral, 

incentivando la 
creatividad y 
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responsabilidad en el 
trabajo. 

  

CONCLUSIONES 

 
El liderazgo 

transformacional 
mejora 

significativamente el 
rendimiento laboral a 

través de la 
participación y el 
desarrollo de los 

empleados.  

 
La estimulación 

intelectual y el liderazgo 
idealizado tienen un 

impacto significativo en 
el desempeño 

organizacional, mientras 
que otras dimensiones 
no muestran efectos 

significativos.  

 
El liderazgo 

transformacional 
afecta positivamente 
el desempeño laboral 
y la motivación de los 
empleados, siendo la 

motivación un 
mediador clave en esta 

relación. 
  

 

Fuente: Musa et al., Alsayyed et al., Bastari et al. 

 

Los tres casos coinciden en la fundamental influencia positiva del liderazgo 

transformacional en el desempeño laboral, aunque difieren en los aspectos específicos que destacan 

como más relevantes en su contexto particular. Mientras que en Nigeria la participación y el 

desarrollo personal se ven como claves, en Jordania la estimulación intelectual y el liderazgo 

idealizado sobresalen, y en Indonesia, la motivación del empleado emerge como un mediador 

crucial. Estas diferencias subrayan la necesidad de adaptar las estrategias de liderazgo 

transformacional a las características únicas de cada organización y contexto cultural para 

maximizar su efectividad. 

Este análisis comparativo ilustra la versatilidad y potencia del liderazgo transformacional 

para mejorar el desempeño laboral, pero también resalta la importancia de considerar las variables 

contextuales y mediadoras para su aplicación exitosa. Las lecciones aprendidas de estos estudios 

ofrecen valiosas perspectivas para líderes y gestores que buscan adoptar o adaptar el liderazgo 

transformacional en sus propias organizaciones. 
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CONCLUSIONES 

 

Como principal conclusión cabe mencionar que el análisis cualitativo de los tres casos 

mencionados en este peroyecto de disertación, en contextos geográficos y académicos variados, 

ha proporcionado una comprensión sobre cómo el liderazgo transformacional, caracterizado por la 

motivación inspiradora, la estimulación intelectual, la consideración individualizada y la influencia 

idealizada, impacta positivamente en el desempeño de los empleados. El presente trabajo permite 

concluir que, independientemente del entorno organizacional, el liderazgo transformacional es 

importante para fomentar un ambiente laboral sano para los colaboradores, promueve la 

motivación, compromiso y genera un desempeño laboral óptimo. 

 

Adicional, se concluye que, la investigación llevada a cabo en este proyecto de tesis revela 

la diversidad de enfoques y perspectivas que diversos autores han aportado al estudio del liderazgo 

a lo largo del tiempo. Aunque han surgido distintos tipos y dimensiones, todos convergen en un 

propósito común, que es que el liderazgo proporciona dirección, motivación, facilita la toma de 

decisiones, ayuda a resolver conflictos y fomenta el desarrollo del talento, para impulsar el 

crecimiento organizacional. 

 

Asimismo, otra conclusión se encuentra en que el liderazgo transformacional, en 

contraposición al liderazgo tradicional, se destaca por su compromiso con el reconocimiento de 

las necesidades individuales y personales de los colaboradores. Su objetivo trasciende los límites 

comerciales, y su principal objetivo es inspirar y empoderar a los empleados para alcanzar su 

máximo potencial y contribuir así al éxito sostenido de la organización. 

 

Se subraya como conclusión, la importancia de reconocer y desarrollar líderes 

transformacionales, dada su influencia directa en el desempeño laboral de los empleados. Es vital 

considerar tanto los factores intrínsecos como extrínsecos que influyen en dicho desempeño, así 

como implementar los diversos tipos de evaluación del desempeño laboral para promover la 

sinergia entre los empleados y la organización. 
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Los instrumentos de evaluación del desempeño, tienen un papel crucial al proporcionar una 

evaluación objetiva de los resultados del trabajo de los empleados, permitiendo así ajustes y 

mejoras necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales. En última instancia, se concluye 

que el liderazgo transformacional ejerce una influencia significativa en el desempeño laboral de 

los empleados, independientemente del contexto organizacional, ya sea en instituciones educativas 

o en cualquier girpo de negocio empresarial. 

 

 

RECOMENDACIONES 

 

A partir de los hallazgos y conclusiones de este trabajo de disertación sobre el impacto del 

liderazgo transformacional en el desempeño laboral, las recomendaciones se dirigen a líderes, 

gestores de recursos humanos y académicos interesados en optimizar las prácticas de liderazgo y 

gestión dentro de sus organizaciones. 

 

Se recomienda fomentar el desarrollo interno de los líderes tradicionales a líderes 

transformacionales, para ello, se recomienda una revisión detallada de las etapas propuestas por 

Warrick (2021) para el desarrollo de líderes transformacionales. Al proporcionar a los líderes las 

herramientas y habilidades necesarias para inspirar, motivar y comprometer a sus equipos, las 

organizaciones pueden cultivar una cultura laboral que fomente el crecimiento personal y 

profesional de sus empleados. 

 

Adicional, es recomendable, promover la participación y el empoderamiento de los 

empleados, ya que es fundamental que los líderes fomenten un ambiente de trabajo inclusivo y 

participativo, donde los empleados se sientan valorados y escuchados. Esto implica brindar 

oportunidades para la toma de decisiones compartidas, reconocer y recompensar el esfuerzo y la 

contribución de los empleados, y crear canales abiertos de comunicación donde se pueda expresar 

libremente ideas y preocupaciones. Al empoderar a los empleados y darles un sentido de propiedad 

sobre su trabajo, los líderes pueden fortalecer el compromiso y la motivación de sus equipos, lo 

que a su vez se traduce en un mejor desempeño laboral y resultados organizacionales. 
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Asimismo, se sugiere incorporar prácticas innovadoras de gestión de recursos humanos, en 

vista de que las organizaciones deben revisar y actualizar sus prácticas de gestión de recursos 

humanos para alinearlas con los principios del liderazgo transformacional. Esto puede incluir la 

revisión de políticas de evaluación del desempeño, sistemas de recompensas y reconocimiento, y 

procesos de desarrollo profesional para garantizar que estén diseñados para fomentar la autonomía, 

el aprendizaje continuo y el crecimiento personal. Es importante promover una cultura de 

retroalimentación constructivo y desarrollo individualizado que ayude a los empleados a alcanzar 

su máximo potencial y contribuir de manera significativa para el éxito de la organización. 

 

Sumado a eso, es recomendable facilitar un ambiente de trabajo inspirador y colaborativo, 

puesto que los líderes deben crear un entorno laboral que fomente la creatividad, la innovación y 

la colaboración entre los miembros del equipo. Esto implica establecer metas claras y desafiantes 

que inspiren a los empleados a superarse a sí mismos, así como fomentar la diversidad de 

pensamiento y la aceptación de ideas nuevas y diferentes. Al promover una cultura de confianza, 

respeto y apertura, los líderes pueden crear las condiciones óptimas para que los empleados se 

sientan motivados y comprometidos con su trabajo, lo que se traduce en un mayor rendimiento 

laboral y resultados organizacionales positivos. 

 

Finalmente, en el presente proyecto de disertación se recomienda invertir en investigación 

y desarrollo continuo, debido a que es fundamental que las organizaciones continúen invirtiendo 

en investigación y desarrollo para mejorar la comprensión y aplicación del liderazgo 

transformacional en el contexto laboral actual. Esto puede implicar la realización de estudios 

comparativos para evaluar la efectividad de diferentes enfoques de liderazgo, así como la 

colaboración con académicos y expertos en el campo para identificar nuevas tendencias y mejores 

prácticas. Al mantenerse al tanto de los avances en el campo del liderazgo y la gestión de recursos 

humanos, las organizaciones pueden adaptarse de manera proactiva a los cambios en el entorno 

laboral y mantener una ventaja competitiva en el mercado. 
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Anexo 1  

Caso de estudio 1: Colegio Federal de Educación, Zaria, Nigeria. 
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Anexo 2  

Caso de estudio 2: Universidad de Jordania. 

 

 
 

 



 

 60 

 



 

 61 

 



 

 62 

 



 

 63 

 



 

 64 

 



 

 65 

 



 

 66 

 



 

 67 

 



 

 68 

 



 

 69 

 



 

 70 

 



 

 71 

 



 

 72 

 



 

 73 

 



 

 74 

 



 

 75 

 



 

 76 

 



 

 77 

 



 

 78 

 



 

 79 

 



 

 80 

 



 

 81 

 
 

Fuente: Alsayyed, N., Suifan, T., & Sweis, R. (2020). The impact of transformational leadership 

on organisational performance case study: the University of Jordan. Int. J. Business 
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Anexo 3 

Caso de estudio 3: PT. Kereta Api, Indonesia. (Empresa estatal) 
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styles on job performance with job motivation as mediation: A study in a state-owned 
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