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RESUMEN

El presente estudio investiga la influencia del liderazgo transformacional en el desempefio
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 andlisis descriptivo, se examinaron los modelos
conceptuales y metodologias empleadas, asi como los resultados clave de cada estudio. El andlisis
comparativo reveld similitudes y diferencias en la aplicaciéon y efectividad del liderazgo
transformacional en cada contexto. Se encontré que el liderazgo transformacional mejora
significativamente el rendimiento laboral al fomentar la participacion de los empleados, la
motivacion y el desarrollo personal. Se recomienda fomentar la capacitacion en liderazgo
transformacional, promover la participacion y el empoderamiento de los empleados, incorporar
practicas innovadoras de gestion de recursos humanos y facilitar un ambiente laboral inspirador y
colaborativo. Estas recomendaciones buscan optimizar las pricticas de liderazgo y gestion,

contribuyendo asi a la mejora del desempefio laboral y los resultados organizacionales.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Desempefio laboral, Casos de estudio, Analisis
comparativo.



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



CAPITULO 1
MARCO INTRODUCTORIO

1.1. Introduccion

El liderazgo transformacional, segiin Bass (1985), representa un enfoque fundamental para
comprender la dindmica de la efectividad en entornos laborales, destacando la capacidad de los
lideres para inspirar y motivar a sus seguidores hacia la realizacion 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 desafios desde
nuevas perspectivas. La esencia del liderazgo transformacional radica en su potencial para efectuar
un cambio significativo en la auto-percepcion de los seguidores, orientdndolos hacia un bienestar

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

En el contexto contemporaneo, marcado por una competitividad global y desafios
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
generacion de ventajas competitivas sostenibles (Xiao y Yu, 2020). La literatura especializada
subraya la importancia de lideres efectivos que puedan gestionar estos recursos de manera
eficiente, fomentando un entorno que promueva el aprendizaje continuo, la superacion 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 desempetio laboral (Lai et al., 2020), la satisfaccion en el trabajo (Dung y Hai, 2020),
y el compromiso organizacional (Udin, 2020). Los lideres transformacionales, mediante la
motivacion intelectual y la consideracion individual, no solo elevan las expectativas de
rendimiento sino que también cultivan una relacion de calidad basada en la teoria del intercambio
social, donde la reciprocidad juega un papel fundamental en el fortalecimiento de la confianza y la

lealtad (Kovjanic et al., 2012).



A pesar del amplio reconocimiento de sus beneficios, la investigacion sobre el liderazgo
transformacional y su impacto en el desempefio laboral aun presenta éareas inexploradas,
especialmente en lo que respecta a los mecanismos a través de los cuales este estilo de liderazgo
ejerce su influencia. La presente investigacion se adentra en esta tematica, explorando la relacion
entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral a través del andlisis cualitativo de tres
casos de estudio. Este enfoque permite una comprension profunda de las dindmicas interpersonales

y organizacionales que median en esta relacion.

Este trabajo se estructura en cuatro capitulos esenciales. El Capitulo 1 introduce la
investigacion, delineando los antecedentes tedricos y empiricos, el planteamiento del problema, la
justificacion y los objetivos de estudio. El Capitulo 2 desarrolla el marco teérico, detallando las
bases conceptuales del liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio laboral,
apoyandose en teorias y estudios previos. El Capitulo 3 describe la metodologia cualitativa
empleada, centrada en el andlisis detallado de los casos de estudio seleccionados. Finalmente, el
Capitulo 4 presenta los hallazgos del estudio, ofreciendo un andlisis comparativo que resalta la
influencia del liderazgo transformacional en el desempefio laboral y concluyendo con

recomendaciones practicas y direcciones futuras para la investigacion.
1.2. Antecedentes

El liderazgo transformacional ha sido objeto de andlisis exhaustivo desde la década de
1980, representando un cambio paradigmatico en la comprension de la dindmica entre lideres 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 mas alla de las
expectativas iniciales, a través de la inspiracion, el estimulo intelectual y la consideracion
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 anos, diversos estudios han examinado la relacion entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral, encontrando evidencia consistente de su impacto
positivo. Por ejemplo, Zhao et al. (2021) realizaron un meta-analisis que confirmd la fuerte
correlacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion y eficacia de los seguidores. Este
hallazgo subraya la capacidad de los lideres transformacionales para influir en el desempefio

laboral a través de la motivacion y el compromiso de sus empleados.



La influencia del liderazgo transformacional también ha sido estudiada en relacion con la
cultura organizacional, Virgiawan et al. (2021) argumentaron que los lideres transformacionales
desempefian un papel crucial en la formacién de culturas organizacionales que favorecen el alto
rendimiento y la innovacion. Esta idea se apoya en investigaciones que muestran como estos

lideres promueven valores y normas que se alinean con los objetivos de desempefio superior.

A nivel global, el liderazgo transformacional ha demostrado ser efectivo en diversos
contextos culturales, sugiriendo su aplicabilidad universal. Kasimoglu y Ammari (2020)
encontraron que las practicas de liderazgo transformacional son valoradas en diferentes culturas,
lo que indica su potencial para mejorar el desempefio laboral a nivel internacional. No obstante, la
literatura también ha sefialado la importancia de comprender los mecanismos a través de los cuales
el liderazgo transformacional afecta el desempefio 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 conexion subraya la necesidad de investigaciones cualitativas

que profundicen en como se desarrolla esta influencia en contextos especificos.

El papel de los contextos organizacionales en la efectividad del liderazgo transformacional
también ha sido un area de interés. Lasrado y Kassem (2021) destacaron que el impacto de este
estilo de liderazgo puede variar segun las caracteristicas organizacionales, como la estructura y la
cultura, sugiriendo que ciertos entornos pueden ser mas propicios para su ¢éxito. La era digital ha
introducido nuevas dimensiones en la relacion entre liderazgo transformacional y desempefio
laboral. Asimismo, Schiuma et al. (2022) argumentaron que la capacidad de adaptacion y la
promocioén de la innovacion son cada vez mas cruciales en lideres transformacionales, dada la

rapida evolucion de la tecnologia y los mercados.

El cuerpo de literatura sobre liderazgo transformacional ha establecido una base tedrica
solida que destaca su importancia para el desempefio laboral. Sin embargo, estudios recientes
indican la necesidad de una exploracion mas detallada de los mecanismos y condiciones bajo los
cuales este estilo de liderazgo es mas efectivo (Bass, 2019). Este trabajo se adentra en estos
aspectos inexplorados, utilizando un enfoque cualitativo para aportar una comprension mas
profunda de como el liderazgo transformacional puede ser optimizado para mejorar el desempefio

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

El liderazgo transformacional ha sido ampliamente reconocido por su capacidad para
influir positivamente en el desempeio laboral, sin embargo, comprender como esta influencia se
manifiesta en distintos contextos organizacionales sigue siendo un area de estudio en desarrollo.
Aunque existen numerosos estudios que exploran esta dindmica, la mayoria se ha centrado en
evaluaciones cuantitativas. Si bien estos estudios son fundamentales, existe una oportunidad para
profundizar en el analisis mediante la incorporacion de enfoques cualitativos que examinen
comparativamente distintos casos de estudio. Este enfoque complementario tiene el potencial de
enriquecer la comprension de la relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio

laboral, ofreciendo perspectivas mas detalladas y contextualizadas.

La necesidad de abordar este tema surge de la urgencia por desarrollar estrategias de
liderazgo que respondan efectivamente a los desafios del entorno laboral contemporaneo. En un
contexto globalizado y en constante cambio tecnoldgico, las organizaciones se enfrentan a retos
unicos que demandan un liderazgo capaz de inspirar y motivar a los empleados hacia la excelencia.
Una comprension mas profunda de cémo el liderazgo transformacional puede aplicarse
eficazmente en variados contextos organizacionales es crucial para aprovechar su potencial en la

mejora del desempefio laboral.

Ademas, 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 andlisis cualitativo que compare estas variaciones proporcionara insights
valiosos y especificos, lo que es esencial para formular recomendaciones aplicables y efectivas en

diferentes contextos organizacionales.

Este estudio es significativo tanto para el &mbito académico, contribuyendo a llenar vacios
en la literatura sobre liderazgo transformacional, como para el practico, donde los hallazgos pueden
guiar el desarrollo de estrategias de liderazgo mas adaptativas y alineadas con las necesidades
organizacionales. Proporcionando una comprension matizada de como el liderazgo
transformacional puede ser una herramienta clave para fomentar un desempefio laboral
sobresaliente, este trabajo tiene el potencial de facilitar la creacion de entornos de trabajo que no

solo busquen la eficiencia, sino también el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

11



1.4. Justificacion

La necesidad de explorar la influencia del liderazgo transformacional en el desempefio
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 lideres
(Schulze y Pinkow, 2020). Este estudio se justifica por la importancia critica de identificar y
comprender las précticas 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.

Ademas, en un contexto donde el bienestar y el desarrollo de los empleados se estan
convirtiendo en indicadores clave del éxito organizacional, es esencial examinar como el liderazgo
transformacional, con su enfoque en la motivacion y el crecimiento personal, puede contribuir a
crear entornos de trabajo mas satisfactorios y productivos (Pradhan y Hati, 2022). Este enfoque
enriquece la comprension de las dinamicas de liderazgo que favorecen tanto el desempefio

excepcional como la satisfaccion laboral.

La investigacion sobre el liderazgo transformacional y su impacto en el desempefio laboral
también es fundamental para el desarrollo de futuros lideres. Proporciona una base de
conocimientos practicos y teoricos que pueden guiar la formacion y las estrategias de liderazgo,
asegurando que las generaciones venideras de lideres 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 como se manifiesta
especificamente el liderazgo transformacional en distintos contextos organizacionales y su efecto
tangible en el rendimiento. Al hacerlo, se espera no solo ampliar el cuerpo tedrico existente sino
también ofrecer insights practicos para la implementacion de practicas de liderazgo que maximicen

el potencial humano y organizacional.

Finalmente, la justificacion de este estudio radica en su potencial para impactar
positivamente en la practica del liderazgo transformacional, ofreciendo estrategias basadas en
evidencia que promuevan un alto desempefio laboral. Al entender mas profundamente cémo el
liderazgo transformacional afecta el rendimiento en variadas situaciones, las organizaciones
pueden adaptar sus enfoques de liderazgo para fomentar un ambiente de trabajo 6ptimo, 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 desempefio laboral.
1.5.2 Objetivos especificos:

e Identificar las caraceristicas relevantes del liderazgo transformacional
o Identificar los aspectos fundamentales que se evaliian en el desempeiio laboral.

e Determinar el impacto del liderazgo transformacional en el desempefio laboral.

13



CAPITULO II
MARCO CONCEPTUAL

2.1 LIDERAZGO
2.1.1 Definiciones de liderazgo

Después de llevar a cabo una exhaustiva revision bibliografica y un minucioso andlisis de
las diversas definiciones de liderazgo propuestas por autores destacados, se ha constatado la
existencia de una multiplicidad de enfoques y perspectivas. En esta disertacion, se ofrece un
esquema grafico ordenado cronologicamente, concebido con el propdsito de proporcionar una

comprension mas profunda y holistica de las distintas concepciones sobre el liderazgo.

Figura 1

Definiciones de liderazgo

2024

"El liderazgo es un proceso mediante el cual una persona ejerce
influencia sobre un grupo de individuos para lograr un objetivo
comun. Este proceso implica la capacidad de un lider para
inspirar, motivar y dirigir a otros, asi como para tomar
decisiones, resolver conflictos y fomentar el desarrollo personal y
profesional de los seguidores™ (Northouse, 2004, p. 3).

1994 1939
"El liderazgo es el proceso de influir y motivar a los seguidores "El liderazgo se refiere al proceso de influir en las acciones y
para lograr objetivos més alla de lo que seria posible mediante actitudes de otros hacia el logro de un objetivo comin. Este
el cumplimiento de sus necesidades individuales. Este proceso proceso implica la capacidad de un individuo para dirigir, motivar
implica la articulacion de una vision inspiradora, la creacién de y guiar a un grupo de personas para alcm metas g:spcmﬁcas, ya
un ambiente de confianza. y colaboracién, y el fomento del sea en un contexto formal o informal. Un lider efectivo es capaz de
desarrollo personal y profesional de los seguidores" (Bass & inspirar confianza, comunicar de manera clara y efectiva, tomar
Avolio, 1994, p. 3). decisiones adecuadas y adaptarse a diversas situaciones y desafios"

(Lewin, Lippitt, & White, 1939, p. 271).

1985 1948
"El liderazgo se define como el proceso de influir en los "El liderazgo se define como el proceso de influir en las
demas para alcanzar un objetivo comiin. Este proceso actividades de un grupo organizado en su esfuerzo por
implica la capacidad de un individuo para articular una alcanzar un objetivo. Este proceso implica el ejercicio de
visién convincente, motivar y guiar a otros hacia la autoridad, la toma de decisiones, la comunicacién
consecucién de metas compartidas, asi como para fomentar __cfectiva y la capacidad de motivar y guiar. alos
la innovacion, la creatividad y el cambio organizacional” miembros del grupo hacia el logro de metas compartidas
(Bennis & Nanus, 1985, p. 21). (Stogdill, 1948, p. 63).

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 comprension al lector se presenta un cuadro comparativo

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

organizacionales.
Tabla 1
Tipos de liderazgo
Tipos de Autor Principales Ventajas Desventajas
Liderazgo caracteristicas Organizacionales
v Es efectivo en
v Los 11der§s ofrecen entornos dorlltde lost Los lideres que no
Izi(.)ca ohr’nngllma eqll};p osdson a atlm e(rll © intervienen lo
}recglon (ail (1>s califica os,d m? 1Ea. o8 | guficiente, pueden
miembros de los y capaces de trabajar | 0o car confusion,
equipos. de manera
independiente.
v Se basa en la
v Promueve la
Lidera confianza en las libertad de explorar
cerazgo (Ridwan habilidades y . XP Falta de cohesion en
Laissez Faire . nuevas ideas y .
. et al., capacidades del . el equipo.
— Liderazgo : . enfoque sin una
. 2022). equipo para manejar .
Delegativo . constante supervision.
sus propias areas.
v Lider proporciona
herramientas y
recursos necesarios,
i v Fomenta la S
pero deja en manos creatividad e Disminucion de la
del equipo la gestion . ., productividad
, innovacion.
de tareas y busqueda
de soluciones
innovadoras.
(Fransen v Toma de v Resolucion de Impacto negativo en
Liderazgo ot al desiciones situaciones criticas, | el clima laboral y en
Autocratico 2020')’ centralizada en el COmo Crisis o la satisfaccion del
' lider. emergencias. equipo.
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v Control absoluto
sobr procesos y
actividades sin

solicitar feedback a

los miembros del
equipo.

v Promueve la
libertad de explorar
nuevas ideas y
enfoque sin una
constante supervision.

Limita el desarrollo
personal y profesional
de los miembros de
los equipos.

v Comunicacién
unidireccional.

v Es efectivo,
necesario y
beneficioso en
contextos especificos
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
Democratico

(Hilton et
al., 2021).

v/ Es conocido como
liderazgo
participativo.

v Promueve el didlogo
abierto, el intercambio
equitativo de ideas,
perspectivas y
conocimientos.

La necesidad de un
consenso puede
resultar en procesos
mas lentos, lo cual
podria ser una
desventaja en
situaciones que
requieren una
respuesta rapida y
decisiva.

V' Se distingue por la
inclusion activa de
todos los miembros

de un equipo de
trabajo.

v Gran capacidad para
aumentar el sentido de
pertenencia y
valoracion de los
procesos para toma de
decisiones
organizacionales.

Los procesos de
inclusion pueden
afectar la agilidad
operativa.
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opiniones y fomenta
trabajo donde todos
se sienten valorados y

capaces de influir en

organizacionales.

Vv Valora la
diversidad de

un ambiente de

los resultados

v 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 lideres
con fuertes

habilidades de
comunicacion y
facilitacion, capaces
de equilibrar la
participacion con la
necesidad de tomar
decisiones efectivas.

Liderazgo
Transaccional

intercambios entre el

v Enfoque en
transacciones o

Vv Establece una
relacidn clara entre el su

esfuerzo y la

principalmente en
recompensas, puede

motivacion intrinseca

Al centrarse

no fomentar
ficientemente la

(Sofyanty
y Ong,

proporcionan las
herramientas y
recursos necesarios
para alcanzarlos.

directa y personalizada
a cada miembro del

lider y los recompensa
colaboardores. p ‘ o el desarrollo
personal y
profesional.
¢ \glLOS h(}be.re: /'S T Prioriza la adherencia
esta eCG{I objetivos e aplica , a las normas y
especificos y retroalimentacion ..
procedimientos sobre

equipo.

la exploracion de

nuevas ideas o
métodos.

v Se centra en la

claridad de las
estructuras

organizativas.

Vv El éxito se mide en

términos de la
eficiencia, en la
consecucion de
objetivos y el
mantenimiento del
status quo.

Los colaboradores
con el fin de cumplir

objetivos pueden

desarrollar sindrome

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 propoésito de mejorar la comprension del concepto de liderazgo transformacional, se

ha elaborado la siguiente repre

conforme a las investigaciones

sentacion grafica, la cual expone la definicion de dicho enfoque

de Udin (2020). En la figura que se propone a continuacion se

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

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

concepto de liderazgo transformacional, evidenciando asi la evolucion gradual hacia la definicion

contemporanea que se posee en

Figura 2

Liderazgo Transformaci

la actualidad.

onal

Caracteristicas clave:

* La estimulacion intelectual: El lider desafia a
los seguidores a ser mas cerativos. Fomenta el
cuestionamiento del status quo, busca
soluciones innovadoras.
(Zhao et al., 2021).

* La consideracion individualizada: Lider y
seguidor se enfocan en las necesidades
especificas de los seguidores, de manera
holistica en el ambito personal y profesional.
(Zhao et al., 2021).

Un tipo de liderazgo, que eleva el nivel de
l’ ’
QUE ES? madurez e ideales de los seguidores, también
profundiza su preocupacion por el logro, la

autorrealizacion y el bienestar de otros, la
organizacion y la sociedad. (Udin, 2020).

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL B .
| Liderazgo Autocratico |

|

|

’ (Dawnton, 1973). ‘ ’ (Yammarino, 1989).

|
|

Relacion entre estimulos
y elevacion mutua.
Busca el cumplimiento
de metas, a través del
liderazgo transaccional
para llegar al liderazgo
transformacional.
(Remuneracién
competitiva).

l
Despierta una mayor Amplia la visién al Lideres transformacionales
conciencia en el interés afirmar que los lideres se distinguen por:
de un grupo. Mueve transformacionales
gradualmente a los logran establecer * Capacidad para visualizar
seguidores desde sus jerarquias, entre lideres y un futuro dc‘seéblc.
preocupaciones seguidores. * Articular objetivos.
existenciales. Existe un mayor nivel de y Eﬁtablccer procesos.
(Acensos o flexibilidad conciencia para alcanzar *  Fijar altos estandares de
de horarios). bjetivos organizacionales. desempefio. _
* Inspirar a mas seguidores.

Fuente: Zh

ao, et al., Dawnton, Yammarino, Bass, Udin.
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2.2.1 Dimensiones del Liderazgo Transformacional

Las dimensiones son como un "limite" o "area 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 comunicacion inspiradora, la estimulacion
intelectual, la consideracion individualizada y el reconocimiento personal, los lideres
transformacionales logran una sinergia que impulsa tanto el avance organizacional como el

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

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

Tabla 2

Dimensiones de Liderazgo Transformacional

Influencia
Idealizada

Constituye la primera dimension del liderazgo
transformacional, donde el lider acttia como una figura carismatica
que encarna los valores y la vision de la organizacion. Este tipo de
liderazgo se basa en la capacidad de proyectar una imagen
inspiradora del futuro, generando admiracion, respeto y confianza
entre los seguidores. Al establecerse como un modelo a seguir, el
lider transformacional no solo articula una vision atractiva y
alcanzable, sino que también demuestra con su propio
comportamiento como los seguidores pueden contribuir a esa
vision comun. 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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Comunicacion
Inspiradora

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

Estimulacion
Intelectual

Representa la tercera dimension, destacando la
importancia de fomentar un entorno donde la creatividad y la
innovacion no solo son permitidas, sino activamente incentivadas.
A través de esta dimension, el lider transformacional desafia 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 lider promueve un clima de
aprendizaje y desarrollo continuo, donde la generacion de
conocimiento y la mejora de procesos son una constante (Rafferty
y Griffin, 2004).

Consideracion
Individualizada

Enfatiza el enfoque personalizado del lider hacia el
desarrollo de cada seguidor. Reconociendo que cada individuo
tiene necesidades, aspiraciones y capacidades unicas; el lider
transformacional dedica tiempo y recursos para mentorizar,
capacitar y apoyar a los seguidores en su crecimiento personal y
profesional. Esta dimension refleja un compromiso genuino con el
bienestar y la realizacion 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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Se centra en la practica de valorar y recompensar

explicitamente los logros y contribuciones de los seguidores. Al
celebrar los ¢éxitos y reconocer el esfuerzo, el lider
transformacional refuerza la motivacion y el compromiso hacia
Reconocimiento  los objetivos compartidos. Este reconocimiento no solo actua
Personal como un refuerzo positivo de comportamientos deseables, sino
que también fortalece la relacién lider-seguidor, creando un
ambiente de aprecio mutuo y respeto. Esta dimension asegura que
los seguidores se sientan apreciados y motivados a continuar
esforzandose hacia la excelencia (Rafferty y Griffin, 2004).

Fuente: (Rafferty y Griffin, 2004).

2.2.2 ;Como desarrollar un lider transformacional?

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

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

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

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

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

etapas:

Tabla 3

Etapas para desarrollar un lider transformacional segun (Warrick, 2011)

ETAPA 1.

Reconocimiento de la
importancia del caracter y
la moralidad en el liderazgo.

El liderazgo transformacional surge de interacciones que
elevan tanto a lideres como a seguidores a niveles superiores de
motivacion y moralidad. Esta fase inicial el seguidor enfatiza la
introspeccion y la autoevaluacion para identificar y fortalecer las
virtudes personales que fundamentan un liderazgo ético y efectivo.
(Warrick, 2011)
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ETAPA 2.

Adquisicion y refinamiento
de una vision compartida.

En esta etapa el lider transformacional y el seguidor tienen
un objetivo similar. Impulsada por valores y un proposito mas alla
de la mera generacion de beneficios. El seguidor desarrolla una
mezcla paradodjica de humildad personal y voluntad profesional,
articulando una ideologia con un objetivo estratégico y la cultura
organizacional hacia la excelencia. (Warrick, 2011)

ETAPA 3.

El ider transformacional
trabaja en la modelacién y
comunicacion de esta visién
y valores a través de
practicas 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 realizacion de la vision
compartida. (Warrick, 2011)

ETAPA 4.

Estimulacion intelectual de
los seguidores

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

ETAPAS.

La consideracion
individualizada es
congruente con el objetivo
estratégico.

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

Fuente: (Warrick, 2011).

2.3 DESEMPENO LABORAL

Tras realizar una exhaustiva revision bibliografica y un detallado andlisis de las multiples
definiciones de liderazgo propuestas por expertos, se ha observado una diversidad de enfoques y
perspectivas. En este estudio, se presenta un diagrama cronolédgico disefiado con el fin de ofrecer

una comprension integral y enriquecedora de las diversas concepciones sobre desempefio laboral.
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Figura 3

Definiciones de desempefio laboral

2006

"El desempefio laboral se refiere a la
efectividad con la que un empleado realiza
sus responsabilidades y tareas asignadas,
cumpliendo con los estindares de
rendimiento establecidos por la
organizacion" (Cardy & Lengel, 2006).

2005 1976
"El desempefio laboral se define como el conjunto "El desempefio laboral se refiere a los
de acciones y comportamientos de un empleado resultados alcanzados por un
que contribuyen al logro de los objetivos individuo en su trabajo, en términos
organizacionales y al éxito general de la empresa" de cantidad y calidad de las tareas
(Cascio, 2005). realizadas" (Locke, 1976).
1998 1981

"El desempefio laboral se define como el

"El desempefio laboral se refiere al grado en que grado en que un empleado cumple con

un empleado alcanza los objetivos y metas los estindares de rendimiento

establecidos por la organizacion, asi como a su establecidos por la organizacion para su

capacidad para satisfacer las expectativas de su io" W
puesto de trabajo” (Dubin, 1998). puesto de tmmj(])gg(;lfitham & Wexley,

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

2.3.1 Factores que influyen en el desempeiio laboral

Comprender y tener en cuenta los factores que influyen en el desempenio laboral es
fundamental para maximizar el potencial de los empleados, promover un clima laboral positivo y
productivo, y fomentar la diversidad, la inclusion y el bienestar dentro del &mbito laboral. Para la
investigacion presente se muestra los factores que influyen en el desempefio laboral, segin

(Sypniewska, 2014).
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Tabla 4

Factores que influyen en el desempefio laboral

Capacidad Cognitiva

La Personalidad

Motivacion
Intrinseca/Extrinseca

Competencias
Especificas del
trabajo

Es lapacidad de un
empleado para procesar
informacion, resolver
problemas y tomar
decisiones efectivas.
Facilitan el aprendizaje
y la aplicacion de
nuevos conocimientos
y habilidades. Este
aspecto es
especialmente critico
en entornos de trabajo
complejos y dindmicos
donde la toma de
decisiones rapida 'y
precisa es esencial para
el éxito organizacional.
(Sypniewska, 2014)

Caracteristicas como
la conciencia, la
estabilidad
emocional, y la
apertura a
experiencias
influyen en cémo los
individuos se
aproximan a sus
responsabilidades
laborales y como se
adaptan a los
cambios en el
entorno de trabajo.
(Sypniewska, 2014)

La motivacion
intrinseca surge del
propio interés del
individuo por su
trabajo, llevandolo a
esforzarse por el logro
personal y la
satisfaccion en sus
tareas. La motivacion
extrinseca, por otro
lado, es impulsada por
factores externos como
el salario, los
beneficios, y el
reconocimiento.

La combinacién
adecuada de ambas
formas de motivacion
puede impulsar a los
empleados a alcanzar
expectativas de
desempefio.
(Sypniewska, 2014)

Incluye tanto el
conocimiento
técnico como las
habilidades blandas.
La capacitacion y el
desarrollo continuo
en estas areas son
esenciales para
asegurar que los
empleados no solo
cumplan con los
requisitos actuales
de su puesto, sino
que también estén
preparados para
cambios
tecnologicos y
metodoldgicos.
(Sypniewska, 2014)

Fuente: (Sypniewska, 2014).

2.3.2 Tipos de evaluacion de desempeiio laboral

La matriz siguiente ofrece una vision clara de los distintos tipos de evaluacion de

desempeiio laboral, desde la evaluacion de 90 grados, enfocada en la perspectiva del supervisor

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

Cada método se detalla en términos de descripcion, participantes involucrados, enfoque principal,
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ventajas y limitaciones, proporcionando una guia util para seleccionar el enfoque més adecuado

segun las necesidades especificas de la organizacion.

Tabla 5

Tipos de evaluacion de desempefio laboral

Tipo de s - . T
po €¢ Descripcion Participantes Enfoque Ventajas Limitaciones
Evaluacion
Evaluacién Evaluacion Puede no
realizada directa y clara Simple capturar
. Supervisor del jmpiey completamente
90 Grados uUnicamente por el . o directa de
supervisor directo directo rendimiento implementar la gama de
del empleado desde la vision " interacciones
P ' del supervisor. del empleado.
Incluye Permite Puede ser
evaluaciones tanto Fomenta la identificar insuficiente para
del supervisor Supervisor autoconciencia discrepancias y capturar el
180 Grados directo como del directo + . areas de mejora impacto
ropio empleado Autoevaluaciéon P onsabilidad desde una completo del
prop; personal en el .
mediante empleado perspectiva empleado en la
autoevaluacion. ) mas personal.  organizacion.
Facilita 1 Requi 3
Incorpora feedback Promueveun oo ia @ ~equiere mas
. . . identificacion  tiempo y
del supervisor, del ~ Supervisor entendimiento ot
. lead di . de habilidades recursos para
propio empleado y irecto + mas completo . .
270 Grados o . . interpersonales analizar el
de compaiieros de  Autoevaluacion del desempeiio .
: y capacidad de feedback de
trabajo + Colegas del empleado . o
. . trabajo en multiples
seleccionados. en el equipo. equipo fuentes
Incluye feedback Proporciona
de supervisores Offece una insights mas Requiere una
colegas ’ Supervisor + vision holistica equilibrados implementacion
subo%diilados CoIl)egas + del desempefio dgtallados g cui%adosa y
360 Grados . . cubriendo
directos y, en Subordinados + todas las sobre el puede ser
algunos casos, Clientes/Socios desempefioy  intensivo en
: . facetas del rol .
clientes o socios del empleado las areas de TECursos.

externos.

mejora.

Fuente: (Shaout y Yousif, 2014).
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La seleccion del tipo de evaluacion de desempeiio laboral es crucial para entender y mejorar
el rendimiento de los empleados dentro de una organizacion. La evaluacion de 90 grados, siendo
la mas simple y directa, ofrece una perspectiva clara del desempeno 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 interaccion completa
del empleado con otros colegas o su impacto en la organizacion, lo que limita su aplicacion en

entornos de trabajo mas colaborativos e interdependientes.

Por otro lado, las evaluaciones de 180 y 270 grados buscan ampliar esta perspectiva al
incluir la autoevaluacion del empleado y el feedback de los colegas, respectivamente. Estos
métodos fomentan la autoconciencia y el desarrollo personal, ademds de promover un
entendimiento mas completo del desempefio en el contexto de equipo. Sin embargo, aunque
mejoran la evaluacion al incluir mas fuentes de feedback, también introducen la necesidad de
mayores recursos y tiempo para su implementacion y analisis, lo que puede ser un desafio para

algunas organizaciones.

La evaluacion de 360 grados se destaca como la méas completa, proporcionando una vision
holistica del desempefio 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 precision las areas de fortaleza y mejora, fomentando
el desarrollo profesional integral del empleado. No obstante, su éxito depende de una
implementacion cuidadosa y un andlisis objetivo, lo que requiere una inversion significativa en
términos de tiempo y recursos, pero el retorno en términos de insights detallados y desarrollo del

empleado puede justificar esta inversion.
2.3.3 Instrumentos de evaluacion del desempeiio laboral

La evaluacion del desempetio laboral es un componente clave en la gestion del talento
dentro de las organizaciones, ofreciendo una vision integral del rendimiento de los empleados y
facilitando el desarrollo profesional continuo. Existen diversos instrumentos de evaluacion, cada
uno con sus propias caracteristicas, ventajas, desventajas e indicadores especificos, disefiados para
adaptarse a las necesidades tnicas de cada organizacion y situacion laboral. A continuacion, se

presenta una matriz que detalla algunos de los instrumentos de evaluacion del desempeio laboral
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mas utilizados, ofreciendo una comparacion directa de sus caracteristicas para facilitar la seleccion

del método mas adecuado seguin el contexto organizacional.

Tabla 6
Instrumentos de evaluacion del desempefio laboral
Instrumentos de R . . .
iy Descripcion Ventajas Desventajas Indicador
Evaluacion
Facil Puntuacion por
Utiliza factores de ~ comprension y Flexibilidad factor evalufl) do
ESCALAS evaluacion definidosy ~ aplicacion. limitada. (cj. calidad d
GRAFICAS graduados para Vision Generaliza - t(r:aba'o ¢
calificar el desempefio.  integrada y resultados. Jo,
resumida. puntualidad).
, . Reduce . .,
Evaltia mediante la distorsiones Complejo en su Puntuacion
ELECCION seleccion de frases del evaluador implementacion.  asignada a cada
FORZADA descriptivas de Simple de ' No permite eleccion forzada
desempefio individual. aplli) car retroalimentacion.  seleccionada.

Calificaciones en

Evaluacion escalas de
. Se basa en entrevistas rofunda e Costoso v puede desempefio
INVESTIGACION entre un especialista en Ii)m e incurrz’rpe ) basadas en
DE CAMPO evaluacion y el Au 111)1 enta ia controversias analisis de
superior inmediato. o1 ’ situaciones
confiabilidad. ,
especificas.
Listado de
Se enfoca en hechos  Rapido y facil Puede causar  incidentes criticos
INCIDENTES excepcionalmente de aplicar. conflictos y positivos y
CRITICOS positivos o negativos Sirve de frustracion entre negativos
del desempefio. ejemplo. empleados. registrados.
Fomenta el Puede llevar al
. establecimiento -
) Los empleados compromiso de metas Cumplimiento de
ADMINISTRACION establecen v siouen sus personal. inalcanzables objetivos a corto,
POR OBJETIVOS LY SIEL Claridad en . ' mediano y largo
propios objetivos. . Requiere
funciones o plazo.
asignadas seguimiento
’ constante.

Fuente: (Chiavenato, 2007).
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Los instrumentos de evaluacion del desempefio laboral desempefian un papel crucial en la
gestion del talento dentro de las organizaciones, proporcionando datos fundamentales para el
desarrollo de estrategias de mejora continua y capacitacion. Las escalas gréaficas, por su parte, se
destacan por su facilidad de uso y aplicacion, permitiendo a los evaluadores una forma sencilla de
calificar el desempefio 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 comprension mas matizada del desempefio.

Por otro lado, el método de eleccion forzada y la investigacion de campo ofrecen
alternativas para mitigar las distorsiones subjetivas del evaluador, aunque cada uno presenta
desafios propios. Mientras que la eleccion forzada simplifica la tarea del evaluador al reducir las
distorsiones, su implementacion puede resultar compleja y carece de un mecanismo para
proporcionar retroalimentacion especifica a los empleados. La investigacion de campo, aunque
ofrece una evaluacion mas profunda e imparcial, puede ser costosa y generar controversias, lo que

destaca la necesidad de un equilibrio entre precision y practicidad en la evaluacion del desempeiio.

Finalmente, los métodos de incidentes criticos y la administracion por objetivos abordan la
evaluacion del desempeio desde perspectivas orientadas a resultados y objetivos especificos.
Mientras que los incidentes criticos se centran en acontecimientos especificamente notables, ya
sean positivos o negativos, y pueden servir como poderosos catalizadores para el cambio y el
aprendizaje organizacional, la administracion 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 implementacion y seguimiento para maximizar
su efectividad y minimizar potenciales desventajas, como el riesgo de conflictos o la fijacion de

metas poco realistas.
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de investigacion

La metodologia cualitativa empleada en este estudio se centra en el andlisis de tres casos
de estudio para evaluar la influencia del liderazgo transformacional en el desempefio laboral. Este
enfoque permite una inmersion profunda en las experiencias individuales y colectivas, destacando
las interacciones dinamicas entre lideres y empleados. A través de la observacion detallada y el
andlisis de documentos, se busca comprender como el liderazgo transformacional se manifiesta en

practicas especificas y cudl 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
aplicacion del liderazgo transformacional y su efectividad en distintos contextos organizacionales.
Esta aproximacion posibilita la identificacion de patrones comunes y diferencias significativas en
como este estilo de liderazgo puede fomentar un mayor desempefio laboral, permitiendo una
comparacion rica y detallada entre los casos. La eleccion de un disefio cualitativo refleja el objetivo
de capturar la complejidad de las relaciones de liderazgo y su influencia en el desempefio, mas alla

de lo que los métodos cuantitativos pueden revelar.

Finalmente, esta metodologia subraya la importancia de entender el liderazgo
transformacional desde una perspectiva holistica y contextualizada. Al analizar especificamente
coémo se desarrolla y se percibe este liderazgo en el dia a dia, se generan insights valiosos para la
teoria y la practica del manejo de recursos humanos. Este enfoque no solo enriquece la
comprension académica del liderazgo transformacional sino que también orienta la formulacion
de estrategias practicas para optimizar el desempefio laboral en diferentes entornos

organizacionales.
3.2 Alcance de la investigacion

El alcance de este proyecto se define como descriptivo, centrado en examinar el impacto
del liderazgo transformacional en el desempefio laboral a través del andlisis de tres casos de
estudio. Este enfoque permite una observacidon minuciosa de las practicas de liderazgo
transformacional y su efectividad en diferentes contextos organizacionales, sin la intencién de

probar hipdtesis especificas, sino mas bien de describir fendmenos y relaciones. Se busca
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proporcionar una comprension detallada de como los lideres transformacionales influyen en la

motivacion, el compromiso y, en ultima instancia, en el rendimiento de sus equipos.

Al adoptar un alcance descriptivo, la investigacion se enfoca en identificar las estrategias
de liderazgo que contribuyen a un alto desempefio laboral, asi como en destacar las variaciones en
la aplicacion y los resultados del liderazgo transformacional en distintos entornos. Este andlisis
detallado permite la identificacion de patrones comunes y diferencias clave entre los casos,
enriqueciendo la comprension de los mecanismos subyacentes que vinculan el liderazgo

transformacional con los resultados de desempefio.

Al delinear el alcance de esta manera, se establece una base solida para futuras
investigaciones que puedan explorar en profundidad los aspectos cualitativos de la relacion entre
el liderazgo transformacional y el desempefo laboral, ofreciendo a su vez recomendaciones
practicas para lideres y organizaciones que buscan mejorar su eficacia a través de practicas de

liderazgo efectivas.
3.3 Disefio de investigacion

El disefio de esta investigacion 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 caracteristicas y comportamientos existentes relacionados con el liderazgo
transformacional y su impacto en el desempefio laboral. Este enfoque permite capturar una imagen
precisa de las dinamicas actuales dentro de diferentes contextos organizacionales sin intervenir o

alterar el entorno natural en el que se desarrollan.

Al adoptar un disefio transaccional, la investigacion se centra en recoger informacion del
tipo seccion cruzada, lo que facilita la comparacion directa entre los diferentes casos de estudio
seleccionados. Este método es particularmente Util para identificar patrones, tendencias y posibles
correlaciones dentro de las practicas de liderazgo transformacional y su influencia en el desempefio
de los empleados. A través de este disefio, se busca comprender mejor cdmo se manifiesta el
liderazgo transformacional en el momento actual dentro de las organizaciones estudiadas y como

este se relaciona con los niveles de desempefio laboral observados.
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El enfoque no experimental y transaccional es adecuado para los objetivos de esta
investigacion, ya que proporciona la flexibilidad necesaria para explorar en profundidad las
experiencias y percepciones de lideres y empleados en su contexto real. Al evitar la manipulacion
de variables, este disefio asegura que los hallazgos sean representativos de las condiciones
naturales y genuinas de las organizaciones analizadas, ofreciendo insights valiosos y aplicables
para la practica del liderazgo transformacional y la gestion del desempefio en diversos entornos

laborales.
3.4 Recoleccion de informacion

Para la recoleccion de informacion, se empleardn principalmente fuentes primarias a través
de una exhaustiva revision bibliografica. Este enfoque garantiza la obtencion de datos directos y
relevantes que sustenten de manera efectiva el andlisis del impacto del liderazgo transformacional
en el desempefo laboral. La revision bibliografica abarcard una amplia gama de materiales,
incluyendo articulos de revistas académicas, libros, estudios de caso, informes de investigacion y

tesis doctorales, que proporcionen evidencia empirica y tedrica sobre el tema en cuestion.

El uso de fuentes primarias asegura la relevancia y actualidad de la informacion recogida,
permitiendo una comprension profunda y actualizada de las teorias y practicas del liderazgo
transformacional y su influencia en distintos contextos organizacionales. Este proceso de
recoleccion se realizara de manera sistematica, empleando bases de datos académicas y bibliotecas
digitales reconocidas, para acceder a estudios publicados por expertos en el campo del liderazgo y

la gestion de recursos humanos.

Ademas, se adoptara un enfoque critico en la seleccidon y andlisis de la bibliografia,
evaluando la calidad, relevancia y contribucion de cada fuente a los objetivos de investigacion.
Esto incluye la identificacion de patrones, teorias emergentes y discrepancias dentro de la literatura
existente, lo que facilitard el desarrollo de una discusion analitica y la generacion de nuevas
perspectivas sobre la relacion entre liderazgo transformacional y desempefio laboral. La estrategia
de recoleccion de informacion estéd disefiada para construir una base solida que respalde el analisis
y las conclusiones del proyecto de disertacion, contribuyendo significativamente al entendimiento

académico y practico del liderazgo transformacional.
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3.5 Variables

La investigacion sobre el impacto del liderazgo transformacional en el desempefio laboral

se articula en torno a dos variables principales. Estas variables son:
Variable Independiente: Liderazgo Transformacional.

Definicion: El liderazgo transformacional se identifica como la capacidad de un lider
para influir, motivar e inspirar a los seguidores a trascender sus intereses personales por el bien de
la organizacion, promoviendo cambios significativos en la percepcién y motivacion hacia el
trabajo. Esta variable se medira a través de las caracteristicas y comportamientos asociados con el
liderazgo transformacional, incluyendo la motivacion inspiracional, la estimulacion intelectual, la

consideracion individualizada y la influencia idealizada.
Variable Dependiente: Desempeiio Laboral.

Definicion: El desempeiio laboral se refiere a la eficacia con la que los empleados
realizan las tareas asignadas y alcanzan los objetivos establecidos por la organizacion. Esta
variable engloba tanto los resultados cuantitativos (productividad, calidad del trabajo,
cumplimiento de objetivos) como cualitativos (creatividad, iniciativa, colaboracion) del

desempefio de los empleados en sus roles laborales.

La identificacion precisa de estas variables y su interrelacion serd crucial para el analisis
detallado de los casos de estudio y para la generacion de hallazgos que aporten valor tanto a la

teoria como a la practica del liderazgo en el ambito laboral.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

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

laboral

La matriz de andlisis de casos presenta una comparacion detallada entre tres estudios

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

cada uno en un contexto organizacional tnico: el Colegio Federal de Educacion en Zaria, Nigeria;

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

matriz sintetiza informacion clave de cada caso, incluyendo autores, afo de publicacion, contexto

geografico, poblacion estudiada, y una descripcion breve del estudio. Ademads, se exploran los

modelos conceptuales empleados para entender el liderazgo transformacional y el desempefio

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

proporcionar una vision global de como el liderazgo transformacional impacta en diferentes

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

cada estudio.

4.1.1 Descripcion de los casos de estudio

Tabla 7

Descripcion de los casos de estudio

DESCRIPCION CASO 1 CASO 2 CASO 3

Colegio Federal de .

NOMBRE Educacion, Zaria, Universidad de Jordania PT. K-e reta Api
Nigeria Indonesia (Persero)
AUTOR Musa et al. (2019) Alsayyed et al. (2020) Bastari et al. (2020)

ANO 2019 2020 2020
G(lzj((?)léll;]ifg{go Zaria, Nigeria Aman, Jordania Surabaya, Indonesia
Empleados del .E'rnple.ados 285 empleados de la
Colegio Federal de administrativos de la empresa Kereta Abi
. Educacion, Universidad de Jordania, Inlc)lonesia con u 111)
POBLACION enfocandose en como evaluando el impacto del ’

las practicas de
liderazgo afectan su
rendimiento.

liderazgo
transformacional en el
ambiente universitario.

enfoque en la relacion
entre liderazgo
transformacional,
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motivacion y
rendimiento laboral.

El estudio analiza la

influencia del Examina como el
liderazgo Investiga el liderazgo liderazgo
transformacional en  transformacional como transformacional afecta
BREVE el rendimiento de los  un factor clave para el el desempefio de los
DESCRIPCION empleados, rendimiento y desarrollo empleados,
destacando la falta de institucional, destacando considerando la
trato equitativoy  su prestigio y crecimiento ~ motivacion laboral
participacion en académico. como una variable
decisiones como intermedia crucial.
problemas clave.
Se centra en los
cuatr(? pilares Define el liderazgo Aborda el liderazgo
esenciales del . . )
. transformacional a través transformacional
liderazgo . . .
. de la influencia evaluando la capacidad
transformacional: carismatica otencial de los
MODELO influencia idealizada, consideraci(')’n emy lzados incluyendo
CONCEPTUAL DE motivacion individualizada la irll)ﬂuenci’a ideal}gzada
LIDERAZGO inspiradora, motivacion ins irad’ora la motivacion ,
TRANSFORMACIONAL estimulacion . 1 1nsp M L
. estimulacion intelectual, inspiradora, la
intelectual y . . S
. > y su impacto en el estimulacion intelectual
consideracion ~ . .,
o e ; desempefio y la consideracion
individual, y como . e .
. organizacional. individualizada.
estos contribuyen al
rendimiento laboral.
Propone una relacion Analiza como el
positiva directa entre ~ Examina el desempefio liderazgo
el liderazgo organizacional como transformacional afecta
MODELO . . . o
transformacional y el  resultado del liderazgo  directa e indirectamente
CONCEPTUAL o . -
< rendimiento laboral, transformacional, el desempeiio laboral a
DESEMPENO . . . . o,
mejorando la mejorando la efectividad través de la motivacion
LABORAL ) ..
confianza, del lider, la productividad del empleado,
COMPIromiso y y la satisfaccion laboral. mejorando la calidad y
motivacion. contribucion al trabajo.
Utiliza analisis Adopta un enfoque Emplea path analysis
inferencial con cuantitativo con para investigar los
METODOLOGIA técnicas de regresion  cuestionarios y analisis efectos directos e
y software SPSS para de regresion para medir el indirectos del liderazgo
evaluar la relacion impacto del liderazgo transformacional en el
entre liderazgo transformacional en el desempefio laboral,
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transformacional y

rendimiento laboral.

desempefio
organizacional.

utilizando cuestionarios
distribuidos
directamente y a través
de Google form.

El liderazgo
transformacional
tiene un efecto

Revela que la
estimulacion intelectual y
el liderazgo idealizado

Demuestra que el
liderazgo
transformacional afecta

tienen impactos

significativo en el L .
significativos en el

- significativamente el
desempefio laboral. &

.QUE RESULTADOS La investieacion desempefio desempefio laboral y la
CLAVE SE destac agla organizacional, mientras motivacion de los
PRESENTAN? que la motivacion empleados, con la

importancia de la
participacion y el
desarrollo de los
empleados en la toma
de decisiones.

motivacion actuando
como un mediador
significativo en esta
relacion.

inspiradora y la
consideracion
individualizada no
mostraron efectos
significativos.

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

La descripcion de los casos seleccionados proporciona una perspectiva sobre la dindmica
del liderazgo transformacional y su impacto en el desempefio laboral en distintos contextos
geograficos y organizacionales. A través de estos estudios, se observa como el liderazgo
transformacional, caracterizado por su capacidad para inspirar, motivar y fomentar el desarrollo
personal y profesional, desempefia un papel crucial en la mejora el desempeiio de los empleados.

organizacional.
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4.1.2 Analisis comparativo de los casos de estudio

Tabla 8

Analisis comparativo de los casos de estudio

CASO 1:
COLEGIO CASO 2: PT Igl?lngi API
ASPECTO FEDERAL DE UNIVERSIDAD DE INDONESIA
EDUCACION, JORDANIA (PERSERO)
ZARIA, NIGERIA

A través de la
influencia idealizada,
motivacion

inspiradora, Mediante la influencia
estimulacion carismatica y la
intelectual y consideracion
.COMO SE EVIDENCIA consideracion individualizada para
EL LIDERAZGO individual, inspirar y motivar a los
TRANSFORMACIONAL? enfocandose en empleados, fomentando
mejorar el la innovacion y
rendimiento laboral a orientando hacia metas a
través de un trato largo plazo.

equitativo y la
participacion en

Evaluando la
capacidad y potencial
de los empleados para

expandir sus
responsabilidades y
autoridad, incluyendo
la influencia
idealizada y la
motivacion
inspiradora como
clave para el
desarrollo personal.

decisiones.
. , . Directa e
Mejora en la A través de la mejora de ..
.. . indirectamente a
. confianza, la efectividad del lider, través de la
.COMO SE EVIDENCIA compromiso y la productividad y la motivacion del
EL DESEMPENO motivacion de los satisfaccion laboral, 0 o o
LABORAL? empleados, resultando destacando la picaco, mejora
la calidad del trabajo y

en un rendimiento estimulacion intelectual
laboral mejorado.  y el liderazgo idealizado.

la contribucion al
rendimiento laboral.

Promover un entorno

Fomentar la .
L, que estimule la
participacion de los -
empleados en la toma creatividad y el
APLICACIONES dre) decisiones v ¢l pensamiento innovador,
PRACTICAS y asi como modelar una
desarrollo personal S
. vision inspiradora para
para mejorar el . ~
L mejorar el desempefio
rendimiento. e
organizacional.

Fomentar la
motivacion laboral
como mediador
significativo entre el
liderazgo
transformacional y el
desempetfio laboral,
incentivando la
creatividad y
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responsabilidad en el

trabajo.
. . . El lideraz
El liderazgo La estimulacion de g0
: . ) transformacional
transformacional intelectual y el liderazgo .
. . . . afecta positivamente
mejora idealizado tienen un ~
significativamente el  impacto significativo en cl desempefio laboral
CONCLUSIONES SO p giical y la motivacion de los
rendimiento laboral a el desempefio .
, o . empleados, siendo la
través de la organizacional, mientras .0
N . . motivacion un
participacion y el que otras dimensiones .
mediador clave en esta
desarrollo de los no muestran efectos .
o . relacion.
empleados. significativos.

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

Los tres casos coinciden en la fundamental influencia positiva del liderazgo
transformacional en el desempefio laboral, aunque difieren en los aspectos especificos que destacan
como mas relevantes en su contexto particular. Mientras que en Nigeria la participacion y el
desarrollo personal se ven como claves, en Jordania la estimulacion intelectual y el liderazgo
idealizado sobresalen, y en Indonesia, la motivacion del empleado emerge como un mediador
crucial. Estas diferencias subrayan la necesidad de adaptar las estrategias de liderazgo
transformacional a las caracteristicas Unicas de cada organizacién y contexto cultural para

maximizar su efectividad.

Este andlisis comparativo ilustra la versatilidad y potencia del liderazgo transformacional
para mejorar el desempefio laboral, pero también resalta la importancia de considerar las variables
contextuales y mediadoras para su aplicacion exitosa. Las lecciones aprendidas de estos estudios
ofrecen valiosas perspectivas para lideres y gestores que buscan adoptar o adaptar el liderazgo

transformacional en sus propias organizaciones.
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CONCLUSIONES

Como principal conclusion cabe mencionar que el andlisis cualitativo de los tres casos
mencionados en este peroyecto de disertacion, en contextos geograficos y académicos variados,
ha proporcionado una comprension sobre como el liderazgo transformacional, caracterizado por la
motivacion inspiradora, la estimulacion intelectual, la consideracion individualizada y la influencia
idealizada, impacta positivamente en el desempeio 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

motivacion, compromiso y genera un desempefio laboral dptimo.

Adicional, se concluye que, la investigacion 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
propdsito comun, que es que el liderazgo proporciona direccion, motivacion, facilita la toma de
decisiones, ayuda a resolver conflictos y fomenta el desarrollo del talento, para impulsar el

crecimiento organizacional.

Asimismo, otra conclusion se encuentra en que el liderazgo transformacional, en
contraposicion al liderazgo tradicional, se destaca por su compromiso con el reconocimiento de
las necesidades individuales y personales de los colaboradores. Su objetivo trasciende los limites
comerciales, y su principal objetivo es inspirar y empoderar a los empleados para alcanzar su

maximo potencial y contribuir asi al éxito sostenido de la organizacion.

Se subraya como conclusion, la importancia de reconocer y desarrollar lideres
transformacionales, dada su influencia directa en el desempefio laboral de los empleados. Es vital
considerar tanto los factores intrinsecos como extrinsecos que influyen en dicho desempeio, asi
como implementar los diversos tipos de evaluacion del desempefio laboral para promover la

sinergia entre los empleados y la organizacion.
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Los instrumentos de evaluacion del desempeiio, tienen un papel crucial al proporcionar una
evaluacion objetiva de los resultados del trabajo de los empleados, permitiendo asi ajustes y
mejoras necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales. En ultima instancia, se concluye
que el liderazgo transformacional ejerce una influencia significativa en el desempefio 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 disertacion sobre el impacto del
liderazgo transformacional en el desempefio laboral, las recomendaciones se dirigen a lideres,
gestores de recursos humanos y académicos interesados en optimizar las practicas de liderazgo y

gestion dentro de sus organizaciones.

Se recomienda fomentar el desarrollo interno de los lideres tradicionales a lideres
transformacionales, para ello, se recomienda una revision detallada de las etapas propuestas por
Warrick (2021) para el desarrollo de lideres transformacionales. Al proporcionar a los lideres 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 participacion y el empoderamiento de los
empleados, ya que es fundamental que los lideres 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
contribucion de los empleados, y crear canales abiertos de comunicacion donde se pueda expresar
libremente ideas y preocupaciones. Al empoderar a los empleados y darles un sentido de propiedad
sobre su trabajo, los lideres pueden fortalecer el compromiso y la motivacion de sus equipos, lo

que a su vez se traduce en un mejor desempefio laboral y resultados organizacionales.
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Asimismo, se sugiere incorporar practicas innovadoras de gestion de recursos humanos, en
vista de que las organizaciones deben revisar y actualizar sus practicas de gestion de recursos
humanos para alinearlas con los principios del liderazgo transformacional. Esto puede incluir la
revision de politicas de evaluacion del desempeiio, sistemas de recompensas y reconocimiento, y
procesos de desarrollo profesional para garantizar que estén disefiados para fomentar la autonomia,
el aprendizaje continuo y el crecimiento personal. Es importante promover una cultura de
retroalimentacion constructivo y desarrollo individualizado que ayude a los empleados a alcanzar

su maximo potencial y contribuir de manera significativa para el éxito de la organizacion.

Sumado a eso, es recomendable facilitar un ambiente de trabajo inspirador y colaborativo,
puesto que los lideres deben crear un entorno laboral que fomente la creatividad, la innovacién y
la colaboracion entre los miembros del equipo. Esto implica establecer metas claras y desafiantes
que inspiren a los empleados a superarse a si mismos, asi como fomentar la diversidad de
pensamiento y la aceptacion de ideas nuevas y diferentes. Al promover una cultura de confianza,
respeto y apertura, los lideres pueden crear las condiciones Optimas 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 disertacion se recomienda invertir en investigacion
y desarrollo continuo, debido a que es fundamental que las organizaciones continten invirtiendo
en investigacion y desarrollo para mejorar la comprension y aplicacion del liderazgo
transformacional en el contexto laboral actual. Esto puede implicar la realizacion de estudios
comparativos para evaluar la efectividad de diferentes enfoques de liderazgo, asi como la
colaboracion con académicos y expertos en el campo para identificar nuevas tendencias y mejores
practicas. Al mantenerse al tanto de los avances en el campo del liderazgo y la gestion 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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Abstracio. Bl objetivo de este trabajo es determinar en gué medida
Bl iderazgo transformacional tiene impacto en el desempeno del personal en Federal College
de Educacon, Zaria, Nigeria. El planieamiento del problema en estudo fue
afiacdn & s anmpliados antk & Bk & rumbo hacia ¢ proceso ransiormacional da la organizacdn.
estio de liderazgo y se llevd a cabo una excursidn inldectual para revisar
eratura relacionada sobre liderazgo transiormacional y desempeno. Una encuesta
El disefio de a investigacion se utilzd como datos prAmarnos y se obtuvo mediante cuessionanc y
enrevisia gue se complementd con datos secundanos. El andiisis de datos.
se realizd utilzando SPSS versidn 20, y se ulizd la regresion como heramienta para
prueba de hipblesis y se encontrd que existe una reladdon significativa
enfre el kderazgo ransformacional y of desempedio del personal en la universidad. EI
estudo concluye que un kderazgo sdlido y viable con consideraciin indivicual
en el fondo, fomenta ka innovacin y la creatividad, y se recomendo que
La direccidn debe adoptar plenamente ¢ papel de liderazgo ransformacional con cualidades
de Merazgo como ejempio de conducta, perseveranda, empatia, pragmatismo,
visicnario, innovador, entrenando, estimudando y valorando a los empleados para
L o da o del =

- L

Palabras dave: Liderazgo transformacional Desemgefio de los empleados Impacto
Nigeria
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Aplcaciones, Avances en Sisternas Inteligentes y Computacidn 672,
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1. Introduccion

Muchas organizaciones hoy buscan perseguir dertas metas y objetives para sosiener
Su exisienca y supervivencia y una de las cosas mas grandes que es constante en of
El entiorno empresarial es el cambio y el cambio en areas tales como: estrategias competitivas,
reesructuraciin organizacional, planificacion de la gestidn estralégica, invessgaciin y desarrolio, desarrolio de
recurses humanos. Por tanto, & necesidad del hombre tamo humano como
Se vuelven pertinenties los recurses matenales que sirven como catalzadores para alcarzar las metas
organizacionales. La capacidad de ejeroer influencia sobre un grupo de personas hacla derios objetivos.
es Merazgo, y se dice que o liderazgo es fundamental para el éxiio o el fracaso de cualguer
organizackin, aunque no hay consenso sobre qué tipo de dderazgo se necesiia paa
dingen una crganizackin, pero una afrmacién comidn es que o liderazgo es o acto de
infiuir en algunos individucs hada objetivos comunes. El papel gue todo directive debe desempediar
en el kugar de trabajo es of liderazgo. Sin embargo, muchos directivos sueien cometer el eror de
asumir el cargo de gerente para un lider y que sus subordinados
seguir automascamente sus capeichos y capeichos. En realidad, la posicidn sdio denota tiulo, no
Iderazgo. Northouse (1) define el bderazgo como un proceso medante el cual un indiMduo
Influye en un grupo de Indviduos para lograr un abjetivo comdn y ser una persona eficaz.
lider; El gerentie debe ser capaz de infuenciar a su subordnado de manera posithva para
alcanzar los objetives necesancs de i organzackin. Esto se extiende al concepto de liderazgo transformacional
que se relaciona con la habilidad especial que Sene como objetivo lograr
cambio, innovackin, rencvackin y revitalzackin insprando a las perscnas medianie la creadén y promodién de
visiones akcanzables a pesar de ka oposicidn [2]. transformacional
El hderazgo esta inlegrado en ka ésca, la autenticdad, la construccion de relaciones, of desamrolio personal, la
conflanza y la subordinacién de los intereses proplos a los inlereses generales de la organizacion. Las
compigjidades del cambio en o entorno empresarial actual, s organzaciones,
nsstuciones, efc., pueden ser abrumadoras, independieniemente de sus motives operatives y
recursos. Las presiones de b desregulacion, la privatizacién, of cambio fiscal, la renovacion sodal y
La globalzackin ha oblgado a la mayoria de las organzaciones a adaptarse a un sistema de dderazgo que
Inspirara a los empleados hacla el logro de las metas organizacionales. £l enfoque del liderazgo transformacional
esta onentado a hacer que los gerentes se conviertan en lideres excepcionales, es dedr, en ka capacidad de
querer que las personas cambien, mejoren y sean drigdas como tales.
@510 sirve como catalzader para el desempefio de los empleados. Es en esta nota que el
El invesagador decde estudiar of impacio del liderazgo transformacional en of desempefio del personal en la
Facultad Federal de Educadcién, Zara, Nigena. Los estudiosos han argumentado que
El cambio continuo requiere que los empleadas medifiquen no s6lo las nanas laborales sino tambéén las scclales.
practicas (por ejempio, relaciones con sus gerentes, alios funclonanocs y pares). Para hacer frenie a
Ante el desatio diario de la adaptacién en Sempo real, los empleados reSenen selecivamente elementos
efectives de sus rutinas de desempeno y los integran con programas nueves y mds edcientes.
uncs.

Recientemente, en la Facultad Federal de Educacién, ha habido problemas que bordean el
eficacia del dderazgo de la universidad a medida que la dreccion se embarcaba en la transformacikin
a universidad en todas sus ramificaciones, mientras que los empleados afemaron que no reciben un Falo justo
Tratamiento, falta de visidn dara del cambio y desarrollo de los empleados, como la formacion del personal.
y desamolo y faka de participacidn de los empieadas en la toma de decisicnes. El problema
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Lo que s& considera en este estudio es investigar el impacto del liderazgo transformacional en |a
institucidn en el desemperio del personal.

Por o tanto, en esie articulo, determinamos hasta qué punto el liderazgo transformacional bene
impacto en el desempedio ded personal en la Facultad Federal de Educacién de Zaria, y avenguamos si
el ambienie de trabajo es propicio para el desempefio del personal.

El resto de esie documento estd crganizado de la siguiente manera: La Seccidn 2 presenta el
liderazrgo y el desempedio transformacional. La seccidn 3 presenta el método propuesto. La seccidn 4
presenta los resultados y ta discusién. Finalmente, la Secta. 5 presenta condusiones y recomendaciones.

2 rudimentario

2.1 Conceplo de kderazgo transformacional

Se ha esaito mucho sobre liderazgo. Los académicos e investigadores han discutido extensamente
sobre liderazgo, estios de liderazgo, tecrias ded iderazgo y el liderazgo transformacional no es
excepcional. Para utilizar este enfoque en la fuerza laboral, primero hay que entender exactamente qué
es el liderazgo transformacional. Sale en [3) afirmd que el liderazgo transformacional brinda una visién

y un sentido de misidn, infunde orgullo y ganancia, respelo y confianza que aumentan ka moral de los

seguidores para desempediarse. Segin Northouse en [1] el liderazgo transformacional es la capacidad

de lograr que las personas quieran cambiar, mejorar y ser lideradas. implica evaluar los motivos de los
asociados, satisfacer sus necesidades y valorarios.

Por tanto, un lider transformacional podria hacer que la empresa ssa mas extosa valorando a sus

asociados. Postuld que hay cuatro factores para el iderazgo fransformacional (también concados

como las “cuatro 1"} influencia ideakzada, motivacdn inspiradora, estimulacdn inteleciual y consideracon
indvidual. Cada faclor se analiza a continuacién.

* La influencia idealizada describe a los gerentes que son modelos ejemplares para los asociados. Los
ascciados pueden confiar y respetar a los gerentes con influencia idealizada para que tomen buenas
decisiones para ka organizacidan.

* La motivacién inspiradora describe a los gerentes que moSvan a los asocados a comprometerse con
|a visién de ka organizacon. Los gerentes con moSvacidn inspiradora fomentan of espintu de equipo
para alcanzar objetivos de mayores ingresos y creamiento del mercado para la organizacién.

* La estimulacién intelectual describe a los gerentes que formentan ks innovacion y la creatividad
desafiando las creencias o punios de vista normales de un grupo. Los gerentes con estimulacion
inelectual promueven el pensamiento critico y la resolucién de problemas para mejorar s
organizacién. * La

consideracién indvidual describe a los gerentes que actian como entrenadores y asesores de los
asociados. Los gerentes con consideracién indvidual alientan a los asociados a alcanzar metas que
ayuden tanio a los asocados como a la organizacon.

El liderazgo transformacional eficaz da como resultado desempefios que superan las expectativas
organizacionales [1]. Afirmé ademis que en 39 estudios realizados en EE. UU. se demostrd que las
personas que exhibian un liderazgo transformacional eran lideres mas eficaces y con mejores resultados
laborales (desemperio). Esto fue cierto tanto para los lideres de allo como de bajo nived en los seciores
pdblico y privado. Cada uno de los cuatro componentes describe el
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caracteristicas que son valiosas para el proceso de “transformacién”. Cuando los gerentes son sdldos
modelos a seguir, alentadores, innovadores y entrenadores, uslizan las “cuatro I° para ayudar a
Yransformar” a sus asociados en personas mejores, mas productivas y extosas. En la misma linea, Sale
[3] sefald que of iderazgo transformacional ocurre cuando un lider transforma o cambia a sus seguidores
de tres (3) maneras importantes que en conjunto dan como resultado que los seguidores confien en el
comportamiento de desempefio del lider que contribuye al logro de las metas organizacionales y a estar
motivados. para desempefiarse en niveles alios, es dear, o lider transformacional induye la conciencia
de los subordinados sobre la importancia de su tarea y la importancia de realizardas bien, les informa de
las necesidades de creamiento y desarrolio personal y moSva aln mas a sus subordinados a trabajar por
el bien del mundo. organizacidn y no exclusivamente para su propio beneficio o beneficio personal. Fue
mas alld y afrmd que los lideres transformacionales son lideres carismdticos que tienen una visién de lo
buenas que podrian ser las cosas en una ceganizacidn en contraste con cémo son actualmente. Los
lideres cansmdticos comunican claramente ka vision a sus seguidores y la emocidn y ef entusiasmo
inducen a sus seguidores a apoyar la visién con entusiasmo. Los lideres transformacionales nfluyen en
sus seguidores estimuidndolos infelectualmente a tomar conciencia de los problemas en sus grupos y
organizaciones y a verios desde una nueva perspectiva y, por o tanto, hacen gue los seguidores vean los
problemas de manera diferentie y sientan cierto grado de responsabilidad por ayudar a resolverios.

Las investigaciones sobre el liderazgo transformacional determinaron que esta relacionado
postivamente con la satisfaccidn laboral y ef desempedio laboral de los subordinados, asi como con el
compromiso organizacional. Para reforzar ain mas esta afirmacidn, estos hallazgos se presentan en
diferentes entornos de trabajo considerando también muchos otros factores. Como el trabajo de Davenport
[4), quien encontrd que los empleados con locus de control interno estén mas comprometidos con la
organizacién; De manera similar, los empleados que siguen a lideres transformacionales también estan
mas comprometidos con sus organizaciones. Mert et al. [5] afirmé que el essio de liderazgo transformacional
afecta positvamente el compromiso organizacional de los seguidores. Tseng y Kang dieron otro halazgo
en [6] y su estudio mostro que existe una refacion positiva y significativa entre el essio de liderazgo
transformaciocnal y el desemperio de los empleados. Emery y Barker en [7], en su estudio plantearcn que
el liderazgo transformacional se correlaciona positivamente con el compromiso organizacional. Lo et al.
en [8] afirmé que diferentes dngulos del liderazgo transformacional ienen una relacién positiva con of
compromiso organzacional y ef desempedio de los empleados. Lee en [9) realizd una investigacdn para
descubnr los efectos del essio de liderazgo en el compromiso organizaconal; Los resultados revelaron
que of estio transformacional de los lideres tene una refacién directa con e nivel de compromiso de los
empleados. Ekeland [10] también descubnd que o liderazgo transformacional tiene un efecto posvo en
el compromiso afectivo de los seguidores, ya que aporta un cambio positivo en quienes los siguen. En su
mayoria son vigorosos, enfusiastas, ardientes y prestan atencién al éxito de cada miembro ded grupo.
Comao muestran investigaciones anteriores, el compromiso se ve afectado por la actitud de los empleados,
su comportamiento laboral, motivacién y desempedio y el iderazgo transformacional estan relacionados
positivamente con todo esto, lo que mejora el nivel de compromiso tanto a nivel de los empleados como
de la organizacidn [11). Lowe en [12] argumentd que los lideres transformacionales transforman las
segudores puedan alcanzar su maximo potencial. Esto se debe a que se espera gue los seguidores de
lideres transformacionales se identifiqguen con sus lideres y, por lo tanto, tengan mayor
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sentimientos de que puaden tener un IMPACclo &n Su OrGanizacion a fravés de mejoras en su
empoderamiento psicoldgico. Esto también confirmd el estudio de Spence Laschinger en [13] que
los lideres transformacionales involucran a los seguidores en la visidn de un fuluro atractivo y los
inspiran a comprameterse a lograr ese fuluro. Construyen espiritu de equipo a través del entusiasmo,
altos estindares morales, integridad y oplimismo y brindan significado y desafio al trabajo de sus
seguidores, mejorando el nivel de autoeficaca, confianza, significado y autodeterminacion de los
saguidores. Sin embargo, Erkutlu én [14] encontrd que &l iderazgo transformacional tiene una
relacién positiva con el compromiso de los empleados, pero cuando la cultura organizacional opera
entre el kderazgo transformacional, no influye positivamente en &l compromiso organizacional de
sus empleados ni en el desampeiio. Afolabi et al. en [15] realizé un andlisis del estilo de iderazgo
transaccional y transformacional y postuld que el liderazgo transaccional, que es un estilo de
liderazgo basado en el enfoque del palo y |a zanahoria, es mas efectivo cuando la organizacon
desea lograr sus metas y objetivos en comparacion con el liderazgo transformacional.

Eslo es1d en linea con Franke y Felfe en [16] , quienes afirmaron que s supervisores
desampedian un papel vital en la mejora del desempenio de los empleadoes y |a satisfaccion aboral
al lograr los objetivos finales de una organizacidn al dares una nueva direccion de pensamienio,
pero, por otro lado, los lideres transformacionales. En algin momento puede explotar a los
trabajadores usando su poder para lograr objelivos personales a expensas de la organizacdn. A
pesar de estos puntos de vista divergentes sobre el liderazgo transformacional, el investigador ve el
liderazgo transformacional como un enfoque mediante &l cual los lideres comunican |a vision y la
misidn de la organizacion inspirando confanza en el subordinado en el logro de su mixamo potencial
y el de la organizacion.

2.2 Una descripeion general de la productividad/rendimiento

El concepto de productividad o desempedio a menudo se define vagamenie y no se comprende bien,
aunque es un tema ampliamente discutido. Se han asocado diferentes significados & interpretaciones
a su definicidn. Expertos de todas las obras de [ vida lo han mirado desde una perspactiva diferents.
Drucker en [17] afirmé que “la productividad a nivel organizacional (productividad organizacional) se
relaciona con qué tan bien una organizacion es capaz de ulilizar sus recursos (humanos, materisles

y MAGuInas) & un costo minimo con gran eficienca y eficacia. Segan Jekelle en [18] . T productividad
se refaciona con ka calidad de vida laboral, especiakmente cuando se define en téminos de estandar
o produccidn de trabajo interno individual, inchiye comporamientos como baja rotacikn, ausentismo,
quejas, huelgas, actividades sindicales”. Drucker en [17] considera la productividad a nivel
organizacional, mientras que Jekelle en [18] i evalia desde el punto de vista de la calidad de vida
laboral. La productividad s comprende mejor cuando ambas perspectivas estan alineadas. Afirmd
que la productividad individual de los empleados Irasciende al desempefio organizacional total, o
cual esta en conjunto con ka visidn de [17]. Odu y Chukwura en [19] ven la productividad "como ka
relacion entre |a produccion de rigueza producida en forma de objelivos y senvicios y los insumos de
recurses ulilizados en dos procesos de produccion”.

Nwagbo en [20] afirmé que ka productvidad no es producson ni es rendimiento. | Tampoco es
resultado o resultado! Estas tres variables son componentes del esfuarzo de productividad pero no
son términos equivalentes. Tradicionalments, ka mayoria de |a gente asocia la productividad con la
produccitn y la manufaciura porgue &< ahi donde es mas visible y mensurable.
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Sardana y Virat en [21] plantean que los %rminos “rendimento” y “productvidad” se utilzan incorectamente.
Las personas que afirman estar hablando de “productvidad” en realidad estan analizando la cuestion
mas general ded desempefio. La “productividad” es un concepto bastanie especifico mientras que of
rendimiento induye muchos mas atribulos. Odu y Chukwura en [19], Nwagbo en [20] y Sardana y Vrat en
[21] benen disposicones simiares scbre productividad y rendimiento. Odu y Chukwura en [19] lo ven
sobre la base de la produccidn de riqueza producda; Nwagbo en [20] y Sardana y Vrat en [21] se
preocupan por la forma en que se malinterpretan los términos “rendimiento” y “productividad”. Sostienen
que |a mayoria de |as veces se usan indisSntamente en lugar de verse como conoepios totalmente
diferentes. También han afrmado que los economistas han apoyado esta visidn al definir la productividad
como produccién por costo laboral, pero esta vision debe cambiarse para incorporar todos los segmentos
de la vida laboral. El gobierno, las instituciones de salud, las industrias de senvicios educativos y los
grupos profesionales también estén interesados y preacupados por la productividad. De hecho, la
productividad nos afecta a todos como clientes, contribuyentes, ciudadanos y miembros de una
organizacién. Esta vision amplia de ba productividad requiere una definicidn amplia que parece ser
safsfecha por Mali al considerar la productividad como Ta medida de qué tan bien se rednen los recursos
en una organizacion y se utilizan para lograr un conjunto de resultados”.

Segun él, la productividad implica alcanzar el mayor nivel de rendimiento con el menor gasto de recursos.
Este es smplemente el mejor resultado para la eficiencia y eficada de las entradas y salidas de los
empleados.

23 Relacién entre liderazgo fransformacional y desempesio

El liderazgo y el desempefio transformacionales han ganado una alencidn considerable por parte de las
organizaciones debido a que ef tema principal de cada organizacién es mejorar el desemperio de los
empleados. Behery en [23] postuld que existe una refacidn entre el liderazgo transformacional y el
desempefo de los empleados como un acto de comunicacidn organizaconal sdido en una forma de
fomentar |a fuerza laboral al transmitir normas culturales desde un marco organizacional a la forma de
vida de un individuo en la organizacidn y al apayar El estio de gerente juega un papel increible para
aumentar el desempedio de los empleados. Ademds, es mas probable que el lider transformacional
infunda confianza en los subordinados; esto puede elevar la percepddn de los miembros sobre la jusSda
procesal, lo que a su vez aprovecha la mejora en el desemperio de los empleados. Bass en [24] aed un
modelo que describe cémo el liderazgo transformacional influye en el desempedio de los seguidores (ver
Fig. 1).

Howell y Hall-Merenda en [25) sugirieron que el liderazgo transformacional desempediard un papel
imperativo en el aumento de la satisfaccion laboral, asi como el juego de roles para lograr los objetivos
de la organizacdn y los actos de los empleados. Walumbwa et al. [26) expresaron que el liderazgo
transformaconal se correlaciona con las habilidades subordnadas y of valor ded rabajo para evaluar el
desempefio de los empleados. Capadctan a sus trabajadores, crganizan reuniones con sus subordinados
y aceptan comentanos de sus subordnados y, al final, se suma el desemperio de los empleados.

52



Machine Translated by Google

714 Y. Musa etal.

Lider
Toarws cartsma Estrrula seectuaiments o ) l
. Particpa en o desarrclo
’I‘m. C"' .
Segudons
Ha aumerntade S0 CONMCaTEt 38 LA receRcRIe Estin motvados par rabagr por
la concenca scbre le pars o cecemento, o Bian de  crganizacdn y no por su
mpoanca S s Sesanclio y propo Banefico parscnd.
et S resizanies reskzachn pearsceal
bien
Fig. 1. Liderazgo transformacional [24)
2.4 Marco tedrico

El liderazgo transformacional, sin embargo, cubre una amplia gama de aspectos dentro del liderazgo;
No existen pasos especificos que un gerenie deba seguir para convertirse en un administrador eficaz.
lider transformacional. Por ko tanto, comprender los conceplos basicos del iderazgo transformacional
y las cuatro | (influenca idealizada, motivacion inspiradora, capacidad intelectual)

estimulacion y consideracidn individual) pueden ayudar al gerente a aplicar este enfogue.

Segun [1), un lider ransformacional iene las siguientes cualidades:

« Capacita a los seguidores para que hagan lo mejor para la organizacén;
« Es un fuerte modelo a seguir con alios valores;
« Escucha todos los puntos de vista para desarrollar un espirtu de cooperacion;
» Crea una visidn, utiizando personas de |a organizacian,
= Actisa como agente de cambio dentro de |a organizacion dando ejemplo de como

iniciar e implementar cambios;
= Ayuda a |a erganizacion ayudando a olres a contribuir a ks organizacion.

Por lo tanto, el liderazgo transformacional es un papel vital para los gerentes efectives porque
La eficacia del lider determina el nivel de éxito de |a organizacdn. De acuerdo a
Hessebein o al. en [27], las organizacones que se foman el tiempo para ensediar liderazgo estén lejos
por delante de la compelencia. Famikanzandose con el liderazgo transformacional
enfoque y combinando las cuatro |, los gerentes pueden convertirse en lideres efectivos en el
mundo de negocio. En vista de lo anterior, el kderazgo transformacional se puede aplicar en
situaciones individuales o grupales. Usando este enfoque, el gerente (lider) y el
Los asocados (seguidores) se Yransforman” para mejorar el desempedio laboral y ayudar al
organizacitn para ser mds productiva y exitosa. La teoria de ka transformacidn.
postulado por Northouse en [1] sustentars este estudio ya que explica los componentes clave del
iderargo transformacional que afecta el desempedio de los empleados.
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3 Método propuesto

Para que cualquier rabajo de investigacicn sea 8l y signiicativo debe ser analzado e inlerpretado a la luz de las
condiciones bajo las cuales se reallzd of estudio. La regresiin como heramienta se wilzo para & prueba de

hipdiesis y la interpretacidn adecuada de los datos recoplados.
Sin embargo, el andiisis de los datos se realizd utiizando SPSS version 20.

3.1 Presentacion y andisis de datos

El propésiio de ka presentaciin de datos es analtzar los datos recoplades, b que facitar la comprension y
explcacién adcional de los halazges de la ivestigacion. El cuestionario se adopts a partir de preguntas sobre
liderazgo transformacional y preguntas scbre el desempetio de los empleados. Se realzd b prueba alfa de
Cronbach para la prueba de conflabiidad y of resultado muesa que el ala de Cronbach para liderazgo
ransformacional es (0.637) mientras que para of desempedio del personal es (0.568). Por b tanto, los dos valores
son superiores a 0.4, lo que indica una buena coherencia intema de los ems de la escala, por lo gue se puade
confiar en el cuestonano. Se administraron un total de tresclentos reinta y dos cuestionanios (332), de los cuales
doscentos cuarenta y ocho (248) fueron debldamente completados y devueitos y, para los fines de este estudio
bajo revisicn, el cuessicnano completado ded 74, 7% serfa analizados e interpretados los cuales sirvieron como
una buena representacidn para el estudo.

3.2 Andlisis de regresicn

La Tabla 1 a connuacion presenta los resultados resumidos ded modelo.

Tabla 1. Resulados dal resuman dal moadelo

Resumen Modelo
Modelo RR Sq Ajustado R Estindar ence e | Cambiar estadisticas
comrazo el essmado canbio de 61 di2 Sig
cusdador | cambio | cambio
1 0,825a 0,681 0,685 02143 0.088 23,623 1 246 0,000

Fruaﬂnﬂm
Prediciores: (Constante), TL

El resumen del modelo (ver Tabla 1) muesta el valor de R cuadrado ajustado de 0.685 indca que of 68%
del comportamiento de la varable dependiente fue explicado por la variable independente y el eror estandar de
2 essmacikin es 0214, en esie caso o coeficlente de La determinacién es fuerie porque los valores de R
cuadrado estdn por encima de 0.4, lo que se considera fuerte. Por b tanio, segin este cuadrado R, el iderazgo
transiormacional aparecit como una variable fuerie para predecir el desempefo del personal en FCE, Zaria.

La Tabla 2 muestra el valor p de 0,00, gue esta muy por debajo del nivel significativo de 0,08 y el estadistico
F de 23,823; por lo tantio, el estadistico F es lo suficentementie grande como par que este articulo rechace la
hipdlesis nula.
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Tabla 2. Andisis de resultados de vananza

ANOVAa

Mcaeio Suma de cuadrados DF Cuadrado medio F Sg.

1 Regrescn | earr L1 earr 23.823 0,000b
Resdual 66,885 246 0272
Total 73362 a1 |

Fuenta de salida de SPSS

*Variable dependiente: SP
.Pildktns: (Constante), TL

Tabla 3. Resukados de o cosfickentes calcuados

Coedcientes
Mcdelo ' No estandarizado Coeficentes estandarizados t Sg.
coeficientes
B @ autdrcar e
1 (Constante) 21 02z 4386 0.000
TL 0.306 0.063 0z2sr 1.881 0.000
Fuente de salda de SPSS

*Variable dependiente: SP

De &a Tabla 3, el valor del estadistico t para el kderazgo transformacional es (1,881) y
Valor p (0,00) que es menor que el valor aritico de (2,58) con un nivel de significancia del 5%.
Por tanto, la hipdtesis que afrma que no exisie una relacidn significativa entre
Se rechaza el iderazgo transformacional y of desempefio del personal y se rechaza el iderazgo
hipétesis aceptaca. Esio es consstente con el trabajo de [6, 10] y [12] que no
Existe una relacion significativa entre el iderazgo transformacional y la capacidad de los empleados.
actuacion.

4. Resultados y discusion

En esta secadn, presentamos y analzamos los datos recopiados en esie estudio, ya gue tienden a

explorar & evaluacion de la estructura organizacional virtual sobre of desempefio de los empleados de
algunas empresas de telecomunicaciones seleccionadas.

4.1 Presentacion y anlisis de datos

El propdsto de la presentacidn de datos es anakzar los datos recoplados para faciitar una evaksacion exhaussva.
comprensicn y explcacion adiconal de los resultados de la investigacion. El cuestionario

consta de tres partes, la parie A son los datos personales del empleado, la parte B trata de

preguntas sobee organizaciones virluales, y la parte C trata sobre of desempefio de los empleados. El
Elinvessgador administrd ciento setenta y cinco (175) cuestionanos en consecuenca.

de los cuales cento treinta (130) fueron debidamente cumplimentados y devuelios y para
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El propésiio de este rabajo de seminario, los cuestionanos completados y devueitos por (96%)
forma una buena representacion ded articulo; en ctras palabras, ef total de encuestados en este
Las preguntas pariculares representaran el cen por cento (100%).
La tabla de regresion (ver Tabla 4) muestra el valor de R cuadrado justado de 0,260,
indicando que of 2% del comperiamiento de a varable dependiente fue explcado por la varable independiente
y la estimacion del eror estandar es 0.505. Por bo tanio, sigulendo a R
cuadrado, se puade afemar que la estructura de organizacién virtual parece una vanable débd para
predecir el desempeno de los empleados en telecomunicaciones en Kaduna. Ademds, of
El estadistico F del modeio en 54 451 es ajustado ya que su reghon aceptable oscla entre 1,96 y
Arba, b sefial que Indicd la bondad de los datos realmente encaja. El valer p de 0,00
esta por debajo del nivel significativo de 0,05, y el estadistico F de 54,451 es bo suficentemente grande comao para
2 hipdtesis nula que adrmaba que & estructura de crganizacidn virtual no tiene efectos signidcativos
Se rechaza el efecto sobre el desempeio de los empleados y se acepta a hipotesis altermativa.
La estructura de organizacion virtual Sene un edecto significativo en el desempeno de los empleades.

Tabla 4. Resultado del andlisis de regresicn

R-o'marﬁun- auémm-}vul\hwpourhm

hot ceganizaconal virtual Mﬂmtme,mnqzm
La esructura no 5ene iIMporancia |
Efecto sotee os empleados |
Actuacion

Alfa de Cronbach

VO 0,88

PE 091 '

R 0546 |

R2 0298 [

F 54,451 [

— 0.00 ‘

Nota N = 135 vanable dependiente (desempefio de los empleados) p < 0,008

5 Conclusidn y recomendacion

Este estudo conduyd que el iderazgo transiormacional es un estio de liderazgo que se

visionano, iInnovador que considera y motiva a los empleados a compromederse con la wsidn

de la organizacion estimuldndolos intelectualmente para lograr sus objetivos y los de

2 organizacion. Finalmente, de los datos analizados e Inferpretades se despeende daramenie gue

Un lderazgo sdildo y viable que tenga en cuenta la consideracién individual fomenta & inncvacitn y la creatividad,
a s5u vez estimulard a los empleados a mejorar su desempefo.

haca of logro de sus objetivos y los de B organizaciin. Basado en los halazgos

mencionado antericemenie, se deben iImplementar las siguientes recomendaciones para mejorar

Desempefio de los empleados en la Facultad Federal de Educacion.
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« La direccién debe adoptar plenamente el papel de liderazgo transformacional con cualidades
de kderazgo como eemplo de conducta, perseverancia, empatia, pragmatsmo, visionario,
innovader, entrenamiento, estimulacién y valoracidn de la pasién de los empleados por el
crecimeento en la gestidn de los asuntos de la universidad. Estas cualidades, cuando se
aprovechan adecuadamente, alentaran a los empleados a mejorar

su desempefo. « Se debe dar al personal libertad para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo y se debe buscar la consulta de los empleados en las decisiones que afectan su
bienestar para alardear de su moral y, a su vez, mejorar un mayor desempefio en la
universidad.

Para obtener el mejor resultado en cualquier organizacion, la relacién entre la direccidn
y los empleados es imperativa, ya que conduce a un mejor desempefio de los empleados,
asi como al logro de los cbjetivos de la organizacidn. Finalmente, tambéén se recomienda que
se realicen mas estudios sobre el liderazgo transformacional en su relacién con el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral de los empleados.
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Resumen: Esta imvesSgacion tuvo como cbjetivo examinar el impacto del liderazgo
trarsformacional en el desempeno arganizacional en i Universidad de Jordania.

Se dstribuy® un cuestionano a una muestira de (280) empleados administrativos de la Universidad
de Jordania. Los datos se analzaron utiizando el software SFSS.

La indformacion sobee ios encuesiados se analzd medante andiss descriptivo. Sibien se utiiad
2 regresidn mditipie para determinar si las cuatro dmensiones ded kderazgo transformacional; La
infuenda idealizada, la mothadon inspiradora, la essmulaciin intelectual y la consideracion
Indvidualizada tienen un impacto significativo en el desempefio organizacional Los halazgos
revelaron que el kderazgo ransformacional tuvo un iImpacio signiicativo en of desempeio
organizacional junto con i influencia idealzada y la essmulacion ntelectual.

Sin embargo, la consideradén individualizada y la mothvackin inspiradora no Svieron un Impacto
significativo en el desempefio arganzaconal segin las calficaciones de ks encuestados.

Palabeas clave: iderazgo transformadonal; desempefio organzacional; eficacia; la Universidad
de Jordania.
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Taghnd §. Suifan trabaja como profesor asociado en la Universidad de Jordania. Completd
su doctorado en el campo del comportamiento organzacional de la Universidad de Aslon.
Sus intereses de nvesSgacion se encuentran en el campo ded comportamiento organizacional,
el trabajo en equipo y el liderazgo.

Rateb J. Sweis trabaja como profesor Stular en la Universidad de Jordania. Ha completado
su declorado en el campo de la gestion de proyectos de la Universidad Northwestern. Sus.
imereses de investigaciin se encuentran en of campo de la gestion de proyectos, las
organizaciones y la gestion de recursos humanos.

Basheer A. Kian completd su Maestria en Administracion de Empresas de la Universidad
de Jordania. Sus infereses de vestigacidn se encuentran en el campo de la organizacin y
la gestion de la cadena de suministro.

1. Introduccién

Hoy en dia, gestionar organizaciones es una tarea altamente compleja, esto se debe a que
las organizaciones operan en un entomo cambiante altamente incierto (Teece, 2017). Este
entomo necesita nuevas formas de gestionar el capital humano, asi como ensefiarles como
lidiar con situaciones y problemas complejos que enfrentan a diario (Cheung y Wong, 2011).
Pioneros del liderazgo como Bass and Bass (2008) y Thorpe et al. (2011) afimé que el
entorno empresarnal actual requiere un liderazgo eficaz en el que los lideres tengan una
fuerte comprension de las complejidades de ese entorno y deben comprender las
necesidades de los miembros de la organizacion y satisfacerlas para estar motivados para
lograr las metas organizacionales. Los estudios en el campo enfatizaron la importancia de

un liderazgo eficaz; por ejemplo, Saleh et al. en 2018 afirmd que el liderazgo de la alta
direccion es una de las practicas dominantes que ayudan a las organizaciones a lograr un alto rendimiento.
El liderazgo eficaz es importante para gestionar y dingir el capital humano para que esté
motivado y sea productivo en el entorno empresanial; asi, un liderazgo ineficaz podria impedir
el desarrollo del capital humano y, en consacuencia, influir negativamente en su productividad
(Alsayyed, 2014).

Muchos investigadores han estudiado el impacto del liderazgo transformacional en el
desempefio organizacional (Awamleh y Gardner, 1999). Los aspectos mas importantes del
desempefio organizacional, como la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados y
el desempefio general del grupo, se investigan a través de los estilos de liderazgo (Kirkpatrick
y Locke, 1996).

La mayoria de los estudios realizados sobre estilos de kderazgo afirman que los lideres
transformacionales se centran en las necesidades e intereses de los seguidores y tratan de
satisfacer esas necesidades, motivando asi a su vez a lograr un alto rendimiento (Bass,
1997). Los lideres transformacionales brindan una mejor manera para que los seguidores
logren sus tareas y actividades inspirandolos a ir mas alla de sus habilidades (Cheung y
Wong, 2011). Se ha demostrado que el liderazgo transformacional es el mas exitoso, ya que
eleva el nivel de madurez y los ideales de los seguidores, asl como las preocupacionas por
el logro, |a autorrealizacion y el bienestar de la organizacién y la sociedad. Ademas, los
lideres transformacionales ayudan a sus seguidores a concentrarse en los objetivos a largo
plazo de la empresa y los inspiran a tener mas ambiciones (Iscan et al., 2014). Este estudio
intenta Benar el vacio en la literatura investigando el impacto del liderazgo transformacional en el desempefic
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a Universidad de Jordania, ya que hay pocos estudios én este campo en Jordania y especificamente en
&l secior pablico.

2. Revision de la literatura

2.1 Liderazgo transformacional

Muchos investigadares han estudiado y definido o iderazgo. Rebbins y Couller (2017) definiercn el
liderazgo como el proceso de liderar un grupo & influir en ese grupo para lograr sus objetivos. Es lo que
hacen los lideres. Los lideres con un allo nivel de inteligencia emocional pueden influir positivamente en
el rendimiento de los trabajadores a través de ka autoconcencia, la autogestion, ka conciencia social y la
gestion de las relaciones (Suifan el al., 2018). Los eslilos de liderazgo represantan |os patrones
recurrentes de comportamiento exhibidos por los lideres (Scharmerhorn, 2013). Los lideres tienden a
maniener la inleraccion y participacion de los miembros del equipo, iratan con diferentes personalidades
y asi crean una base para estudiar ¢l estilo de iderazgo transformacional asi como el estilo de liderazgo
transaccional (Dias y Borges, 2016).

Especificamente, un lider transformacional es aquel que moliva a sus seguidares a desempefiarse
mds alld de las expectativas (Bass, 1985). Burns en 1978 definid el liderazgo transformacional como el
proceso en & que lideres y seguidores se coordinaban haca mayores rangos de inspiracon y moralidad.
Los lideres transformacionales son aquellos que pueden influir en |a reaccion favorable de sus
subordinados, lo que en consecuencia resulla en un alto desempedio (Geoghegan y Dulewicz, 2008).

Bass y Avolio (1995) demostraren que existen dimensiones basicas ded kderazgo transformacional:
influencia carismatica, consideracion individuakzada, motivacion inspiradora y estimulacion inelectual

A través de una influencia idealizada, los lideres molivan a sus seguidores a verlos como modelos
a seguir (Sarros y Sanlora, 2001). También puede referirse a los lideres que ienan poder @ influencia
formales para ayudar a que los seguidores los recenozean como sus modelos a saguir (Mittal y Dhar,
2015). Agui, el lider liene un fuerle sentido de mision y transmile esa mision a sus sequidores; les
infunde respelo y fe (Hater y Bass, 158B). De esta forma, hacer que los seguidores se desempedien mas
alls de las expactativas y lengan energia para lograr un mayor rendimiento (Amabile et al | 2004). Los
lideres de influencia idealizados exhiben persistencia y determinacidn en el logro de objelivos, muestran
normas y valores &icos, s preccupan por los demds mas que por si mismos, intentan satisfacer las
necesidades de los seguidores y comparten los éxitos con ellos (Limsila y Oguniana, 2008).

Utiizando la consideracion individualizada, el lider trata a los seguidores como individuos y no salo
como miembros de un grupo; esto induye ensefiaries y entrenarios, ayudarios a desarroliar sus fortalezas
y también escucharios atentamente (Bass y Avolio, 1994).

La consideracion individualizada significa que los lideres prestan especal alencion a kas necesidades de
los seguidores, aprecian el allo desempedio e intentan vincular los objetivos individuales con los
organizacionales (Kasasbeh et al, 2015).

Utizando la estimulacidn intelectual, el lider moliva a sus saguidores a pensar de nuevas maneras
creativas y enfatiza la resolucion de problemas dependiendo del sentido Kigico antes de tomar acGones
(Hater y Bass, 1988). La estimulacion intelectual consiste en desafiar a los seguidores a genarar
soluciones nuevas y diferentes a los problemas (Jyoli y Dev, 2015). Se refiere a ka capacidad del lider
para ayudar a los seguidores a tomar sus propias decisiones y a repensar |as viejas pricticas de manera
ariginal (Weib y Sab, 2018).
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A través de la motivacion inspiradora, el lider anima a sus seguidores a ir mas alla de los
intereses propios por el bien piblico, brindandoles apoyo para superar todos los problemas y
barreras, y ayudandolos a ser optimistas para el futuro (Bass y Avolio, 1994). La motivacion
inspiradora se refiere a la capacidad del lider para elevar la capacidad de los seguidores para
lograr mas alla de sus expectativas (Mittal y Dhar, 2015). El lider de motivacion inspiradora
tiena una fuerte visién de futuro en la que inspira a sus seguidores a desafiarse a sl mismos
para lograr un alto rendimiento (Hyypia y Parjanen, 2013).

2.2 Desempenio organizacional

La definicidn de efectividad organizacional es controvertida (Dikmen et al., 2005; Kim y Hancer,
2010) en la que algunos investigadores afirman que abarca el logro de las metas
organizacionales deseadas, mientras que otros coinciden en que es el logro de las metas
organizacionales, pero estas son representada a través de resultados financieros (Andreadis,
2009).

El desempefio organizacional significa que cada individuo, como ciudadano organizacional,
debe demostrar comportamientos y actividades como Begar a tempo, completar tareas y
obedecer la disciplina de la organizacion (Rao y Kareem, 2015).

El desempefio organizacional es un concepto complejo que puede definirse en diferentes
términos; se puede definir en términos financieros como participacién de mercado y ganancias.
Y también suele definirse en términos de eficiencia, eficacia y calidad de los productos y
servicios (Verweire y Berghe, 2004). Esto significa que el desempefio se puede utilizar como
una medida o parametro sdlido para saber como se estan haciendo las cosas. Por lo tanto,
representa un indicador importante que puede influir en resultados futuros (Lebas y Euske,
2002). Esto significa que el desempefio organizacional s un indicador para medir qué tan
bien la organizacién alcanza sus metas y objetivos (Hamon, 2003). El desempefio
organizacional se relaciona con procadiméentos, métodos, entomo fisico (Alsayyed y Suifan,
2017), calidad, innovacion, satisfaccion laboral y satisfaccidn del cliente (Delaney y Huselid,
1995).

Segun (Kim, 2006), el desempefio organizacional en el sector pablico se refiere a la
conformidad de las actividades operativas y de gestidn con la misidn de la organizacidn. Por
lo tanto, los lideres son considerados impulsores clave del desempefio organizacional dentro
del sector publico (Brewer y Selden, 2000). Por lo tanto, los lideres deben adoptar
comportaméentos que contribuyan al logro de objetivos en sus organizaciones (Van Wart,
2003).

En ausencia de datos objetivos, es dificil medir el desempefio organizacional como un
constructo (Kim, 2006), pero se puede estimar a través de la percepcidn de los empleados en
términos de efectividad, eficiencia, satisfaccion laboral, rotacidn y lealtad (Brewer y Selden). ,
2000).

2.3 Liderazgo transformacional y desempefio organizacional

El kderazgo es uno de los factores motivadores mas importantes en el lugar de trabajo que
conduce a un mejor desempeiio (Sweis et al., 2017). El liderazgo transformacional influye en
el desempefio de manera positiva (Rao y Kareem, 2015). Ademas, Sparks y Schenk (2001) y
Gong et al. (2009) vincularon el liderazgo transformacional con la eficacia del lider, una mayor
productividad, menores tasas de rotacion de empleados, mayores tasas de satisfaccion con

la tarea y una mayor motivacion. Estudios anteriores explicaron que
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El iderazgo transformacional también se puede aplicar beneficiosamente en equipos. Por ejemplo, el
aprendizaje en equipo (Raes et al., 2013), &l empoderamiento del equipo, la cohesion y la eficacia
(Jung y Sesik, 2002) pueden mejorarse en ka apariencia de un iderazgo transformacional.

El kderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que ayuda a los lideres a reforzar el
comportamiento proorganizacional de los empleados mas alla de los iMereses propios (Bass, 1885,
Avolio et al_, 2009, EMelsberg et al., 2014).

Gyanchandani (2017) demostrd que los lideres son buenos ejemplos de sus saguidores, a los
que inspiran mediante fa creacion de una cullura organizacional y un sistema de valores soldos; por
lo tanto, los lideres transformacionales hacen que los saguidores trabajen en un lugar de trabajo mas
creativo que afecta la productividad general y los resultados de los miembros de la organizacidn.
Tabassi & al. (2017) afirmd que el estilo de liderazqgo transformacional puade tener un fuerte impacto
en el desempedio organizacional a través del cima y las condiciones que los lideres crean en el lugar
de trabajo, como la comunicacion entre los miembros, la contribucion de los membros, |a
responsabilidad y la rendicidn de cuentas, el conficto y la competendia, las refaciones inlerpersonales.

3 Modelo de investigacion

La Figura 1 muestra &l modelo de investigacion donde Ia variable independiente es el liderazgo
transformacional y |a variable dependiente consiste en el desempedio organizacional

Figura 1 Modelo de investigacdn (construido por of investigador)

Liderazgo transformacional
Influencia idealizada

Mosvacién inspiradora Desempefio crganizaconal
Estimulacion intelectual

4 hipdtesis de investbgacion
1 HO: No existe un impacto estadisticamente significativo del iderazgo transformacional en
desempedio organizacional.

2 HDa: No existe un impacto estadisticamente significativo de a influencia idealizada
en &l desempedio organizacional.

3 HOb: No existe un impacto estadisticamente signiicativo de ka motivacidn inspiradora en
desempedo organizacional.

4 HOc: No exisle un impacio estadisticamente significativo de 1a estimulacidn intelectual en

5 HOd: No existe un impacto estadisticamente signiicativo de la consideracidn individualizada en
desempeno organizacional.
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5 Metodologia

Esta investigacidn utilizd un enfoque cuantitativo para medsr el impacito del liderazgo
transformacional en el desempefio organizacional. Para lograr el objetivo de esta investigacidn; Se
disend y distibuyd un cuestionanio después de una revision exhaustiva de la Meratura. El
cuestionario final estuvo compuesto por datos demograficos de los empleados, afirmaciones
respecto a las variables de liderazgo transformacional y desempefio organizacional. Las variables
se medieron mediante una escala Likert de cinco puntos. Se realizé un anélisis de regresidn kneal

simple y lineal multple para probar la hipdtesis principal y secundaria de la investigacion.

5.1 Poblacion y muestra

La poblacién de investigacion esta formada por todos los empleados admanistratives de la
Universidad de Jordana. El nimero de empleados adminstrativos que trabajan en la Universidad
de Jordania es de (940) empleados (hombres y mujeres). Debido a la restriccidn por parte de
muchos departamentos, algunos empleados admenistrativos no pudieron participar en ka encuesta,
por lo que la muestra del estudio se considera una muestra convensente. Muestreo de conveniencia;
Como su nombre lo indica, el proceso de recopilacidn de datos se puede lograr a partir de los
miembros de ka poblacidn que estén convenientemente disponibles para proporcionarios (Sekaran

y Bougie, 2013). El cuestionano de investigacion se distribuyd a una muestra de (280) empleados
administrativos que pueden y desean participar en el estudio. Los datos se analizaron utiizando el software SPSS.
La informacién sobre los encuestados se analizd mediante anakisis descriptivo. Si bien se utiizé la
regressdn maltiple para determinar si las cuatro dimensiones del liderazgo transformacional; La
influencia idealizada, ka motivacion inspiradora, la estimulacidn intelectual y la consideracion
individualzada tienen un impacto significativo en el desemperio organizacional.

5.2 Validez y confiabilidad

La validez se refiere a la precision del instrumento de investigacidn, ademas de determinar y
confumar si el instrumento esta midiendo lo que pretende medir o no (Sekaran y Bougie, 2013).

5.3 Validez de constructo: analisis factorial exploratorio (AFE)

La EFA se realzd para examinar ka carga de las principales vanables de investigacion. Inicialmente
se realizd el indice de Kaiser Meyer Okin (KMO) y la prueba de esfericidad de Bartlett con el fin
de asegurar que & tamafo de la muestra fuera suficente para cumplir con los requisttos del AFE,
adicionalmente el KMO y el de Bartlett indican el nivel de confiabilidad de las variables. Ver Tabla
1.

Al revisar la Tabla 1, los resultados revelan que los datos fueron suficientes para realizar la
EFA y sirven a los objetvos de la investigacion. En adelante, las Tablas 2, 3 y 4 muestran los
resultados de la EPT para los constructos liderazgo transformacional y desempeiio organizacional,
respectivamente.

Con base en los resultados de las Tablas 2, 3y 4, esta investigacién puede concluir que las
dimensiones y los items estan bien construidos y son validos. En otras palabras, los resultades
indican que el andksis factonal es apropiado para analizar los datos en ambos casos. Ademés, los
valores propios de los factores resultantes en el caso de ambos construcios fueron mayores que
uno, y todos los items tenian cargas superiores a 0.4 (Hair et al_, 1998).
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tabla 1 Inchon "KMIOT du Kainar Meyur Ofiin y proste de exh 4 de Barthe® du s pr >4 =

varables KMO Prucba de esferiddad de Bardett

Liderazgo transtoemacional 0.843 0.000

Desemgefio organzaconal 0,886 0.000
Tabla 2 Andiisis factorial para ol liderazgo transformacional (escala general)

Dimension Liderazgo trarsformacional

Carga de factores Factor 1

D1 0541

D2 0546

D3 Q%02

D4 0.8s0

Notas: Cargas factoriales = 0,400 y proporcion de valores propios = 1,000.

Tabla 3 Andiisis factorial para of desempedio organizacional (escala genaral)

Desempefio arganizacional
Factor 1

0858
0874
oan
0905
073

989889%;
§

0559

Notas: Cargas factoriales = 0,400 y proporcin de valores propios = 1,000,

Tabla 4 Andiisis factorial para las dimensiones del Sderazgo transformacional
nfuenda Motheacsien Essmulaciin Consideracin
S———— \dealizada nsgvaton rmiectual inavduaizada
Carga de factores Factor 1 Factor 1 Factor 1 Factor 1
a1 0,852 0838 0.870 0225
az 0,571 0,889 0,769 0339
a3 0.814 0.865 0,894 0z
o4 0.841 0.818 0.845 0sz7
Qs 0,799

Notas: Cargas factoriales = 0,400 y proporcion de valores propios = 1,000.

5.4 Fiabikdad de las basculas

Para determinar la fiabiidad de la consistencia interna de los elementos se utilizé el 'alfa de
Cronbach’. George y Mallery (2003) proporcionaron las siguientes categorias de confiabilidad:
(2 0.9) excelente, (= 0.8) buena, (= 0.7) aceptable, (= 0,6) cuestionable, (= 0,5) mala y
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(< 0.5) maceptable’. El valor mayor del coeficiente alfa de Cronbach refleja una mayor consistencia intema. Ver

Tablas 5,6y 7.
Tabla 5 Alfa de Cronbach para iderazgo ransformacional y desempefio organzacicnal (escala
general)
Vanable Liderazgo transformadcional Desempefio crganizacional
Ay 0.538 0.8580
No. de dimensiones 4 6

Nota: Alifa de Cronbach = 0,600.

Tabla § Alfa de Cronbach para las dimensiones del liderazgo transformaconal
0 sidn Idealizado Motivaciin Estimulacion Consideracén
infuenca nspiadon nielectual individuakzada
Aa 0.804 082 0.891 0.820
No. de articulos B K 5 4

Nota: Alfa de Cronbach = 0,600.

Segin los resultados proporcionados en las Tablas § y 6, los valores de consistencia inferna reflejan que el
instrumenio de invesSgacidn tene una akta consistencia interna y una alta confiabiidad para cumplr los
objetivos de la investigacion.

5.5 Validez intema

Se utilzd una matnz de comelacion para determinar ef nivel de validez intema de las variables y dimension de
la nvestigacidn. Para garantzar que los elementos midan la msma vanable. Por tanio, los constructos de
investigacion deben estar correlaconados entre si. Los valores mas cercanos a 1 significan gue los elementos
tienen una correlacidn muy pos$va entre si. Los valores més cercanos a -1 significan que los elemenios Senen
una correlacidn muy negatva entre si.

Ver Tabla 7.
Tabla 7 Malriz da coredandn pan s Smarkonas 3 & iMeabgacin.
ldealizado inspirador Intedectal  Influencia L OP
individualzada estimulacidn consideracton motivaccn
MoSvacian inspradora osry
Estmulacén melectual 0,786 0,829
Consideracion individuakzada 0,801** 0,773 0,708
TL 09are 0,544 0,903 0,856
oP 0,608 0607 0,668 0,513 0,649

El Cuadro 7 revela la naturaleza de la relacidn entre |as dimensiones de la investigacidn. Por lo tanto, cabe
sefialar que las relaciones entre el liderazgo transformacional y las dimensiones del desempefio organizacional
son fuertes a muy fuertes, donde el valor R varia entre 0,513 y 0,944, Por lo tanto, se podria concluir que el
instrumento de investigacdn tiene un alto nivel de valdez interna.
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Taba 8 Caracterisscas de los encuestados
Caracteristicas del encuestado Frecuencia Porcentaje
Género
[ 156 553
Femenno 126 a7
Total 282 100.0
Edad
20229 afics 26 92
a0 a 39 afics 154 846
402 49 afics 7z 2558
£0 afios y mds 0 106
Total 282 100.0

Nivel educacional

Diploma [ 234
U 132 a8
- 52 184
Doctor 2 13
Total 282 1000
Experiencia

Menos de & 22 78

S-menos de 10 64 27
10-menos de 15 118 ae
Mas de 15 ] a7
Total 282 1000

5.6 Caracteristicas demograficas de los encuestados participantes

Las principales caracteristicas de los encuestados que participaron en |a investigacion se expresan
mediante datos demograficos completados en el instrumento de encuesta en la primera seccitn; estas
caracleristicas incluyeron el género, |a edad, el nivel educativo y ks experiencia del encuestado. La Tabla
8 presenta las caracleristicas de los encuestados.

Para determinar las principales tendencias en la investigacion e identificar si se produjeron errores o
sesgos, el primer paso que se debe dar antes de realizar cualquier andlisis de datos mas detallado es
oblener las medidas de lendencia central expresadas por |a media y las medidas de dispersion
(variabiidad) expresadas. por desviacion estandar para cada variable de liderazgo transformacional y
desempefio organizacional. La Tabla 9 presenta los estadisticos descriptivos de kas variables. Podemos
extraer que |a investigacion bene una importanca relativa de moderada a alla lo que discierne |as actitudes
positivas de s encuestados hacia el grado en que e aplican estas variables. Ver Tabla 9.

Para obtener mas iustraciones, el investigador amphard las estadisScas para cubrir todos los

elementos de cada constructo para mostrar el nivel de implementacidn para un andlisis mas profundo de
cada dimension de kas varables independientes y dependientes. Vier Tablas 10, 11, 12, 13y 14,
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Tabla 9 Estadistica descriptha de las variabies y dmensiones de la invessgacion.
::\o:: ——— S st darad39N90 Nivel Valor T Sig.
Varables Uderazgo transformacional 3,3387 084214 « Moderado 66,575 0,000
depandistes Influencia dealzada 34273080153 1 Ao 63841 0.000
Motivacki inspiradoea 33191 088618 3 Moderado 61,567 0,000
Essmulacién intelectual 32110 0.94564 4 Moderado 56,763 0,000

Consideracion individualzada 3 3240 0 82564 2 Mcderada 67,608 0,000

Varable Desempefio organizacional 3 3853 0.86657 « Moderade 65.603 0.000
dependente

Nota: T tabulado = 1,960.

5.7 Variable independiente: liderazgo transformacional
5.7.1 Influencia idealizada

La Tabla 10 muestra la media y la desviacidn estindar de la influencia humana idealizada.

A partir de (10), se muestra la media, la desviacidn estandar y los valores T para los elemenios de
nfluencia ideakzados. Ademas, se pudo observar que el valor medio mas alto corresponde al ilem ndmero
uno (3,60), lo que indica un aklo nivel de importancia. Mientras que el valor medio mas bajo es para el item
nimero dos con una media (2,71) que es moderada.

Tabla 10 Media y desviaciin estandar para elementos de influencia idealzados

No. Blemenios de infuencia dealzada Sl i damene S 01 da rang0 Tsig.

1 Mi lider ha demosrado una competencia inuscal. ig00sn 1 Alo 60.937 0.000

2 Mi lider celebra nuestro logro. 2n 1057 4 Mcderado 43 028 0,000

3 Mi lider aboeda & crisis "de frente”. 3551168 2 Alto 51.080 0.000

4 Mi lider usa su poder para obtener ganancias 3501024 3 Alto 57.471 0.000
posfivas.

Nota: T tabulado = 1.960.

5.7.2 Motivacién inspiradora La Tablas 11

muestra la media y la desviacidn estandar de los items de motivacion inspiradora .
Posteriormente, revisando |a Tabla 11 que muestira |a media, ka desviacién estindar y los valores T

para los flems de motivacidn inspiradora. Ademds, se pudo observar que el valor medio mas alto corresponde

al item nGmero cuatro (3,62), lo que indica un allo nivel de importancia. Mientras que el valor medio més bajo

es para el item ndmero dos con una media (3.27) que es moderada.
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Tabla 11 Media y desviacon estandar de los Bems de motivackin inspradora

No. Elementos de motvadtn inspiradora Media nivel de rangg T 0N de T5ig.

1 Mi lider presenta una actitud optimista y 3301118 3 Moderado 49,553 0,000
wision alcanzabie del futuro.

2 Mi lider moidea las expectativas y da forma al 3,27 1,004 4 Moderado 54,660 0,000
signiicado.

3 Mi ¥der crea un sentido de pricrdades y propasiio. 352 1,002 2 Ao 58.925 0.000

4 Mi lider reduce los asuntos complejos a 3gz1.110 1 Alto 54.833 0.000

cueshones dave wilzando un lenguaje senallo.

5.7.3 Estimulacién intelectual

La Tabla 12 muestra la media y |a desviacién estandar de los items de esSmulacién intelectual.

Finalmente, y no por Gtimo, la Tabla 12 que muestra la media, |a desviacién estandar y los valores T para
los items de esSmulacion intelectual. Ademds, se pudo cbservar que el valor medio mas alo corresponde al
ftem nGmero uno (3,40), lo que indica un rived de iImportanca moderado. Mientras que el valor medio mas bajo
es para of item nimero dos con una media (3,21) que es moderada.

Tabla 12 Media y desviacén estandar de los Bems de estimuiacion Intelectual

No. Elementos de estimudacion inteloctual. A i ceta V0l e FANGO Tsig

1 Mi lider nos anima a reexaminar os Supwestos. 3401080 1 Mederado 52,842 0,000

2 Mi lider esta dispuesio a proponer 0 considerar £ 1105 5 Moderado 48,816 0,000
ideas aparentemente fontas.

3 Mi ¥der crea una disposickén para camibios 3351026 3 Moderado 54,777 0,000
en el pensamiento.

4 Mi lider reconoce patrones que son dificles de 3261078 4 Mcderado 50,818 0,000
Imaginar.

5 Mi lider nos anima a revisar los problemas. 3381097 2 Mcderado 51,678 0,000

5.7.4 Consideracién individualizada

La Tabla 13 muestra la media y |a desviacién estandar para los elemenios de consderacion indidualizada.

Finalmente, y no por Gtimo, la Tabla 13 que muestra la media, |a desviacién estandar y los valores T para
los elementos de consideracidn individualizados. Ademdas, se pudo cbservar que el valor medio mas alto
coresponde al #em nGmero dos (3,45), ko que indica un alio nivel de importancia. Mientras que el valor medio
mas bajo es para el item nimero uno con una media (3,04) gue es moderada.
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Tabla 13 Media y desviacon estandar para elementos de consideracidn individualzada

! navidaalizada .

No Elementos de consideracion Media . Nivel de rango Tsg

1 Mi lider asigna proyectos basados en las 304 1093 4 Moderado 46,760 0,000
necesidades y habildades individuales.

2 Mi lider @5 un oyente AcHVO. 3451225 1 A2 4733500003

3 Mi §der promueve el autodesamolio. 3141002 Mcderada 52,636 0,000

4 M lider fomenta un intercambio de opinicnes a 1.050 2 Moderado 51,247 0,000

bidreccional.

5.8 Variable dependiente: desempefio organizacional

5.8.1 Desempeiio organizacional La Tabla

14 muestra la meda y 1a desviacion estandar para los elementos de desempedio organizacional.

Comenzando por la primera dimensitn de |a variable dependiente, la Tabla 14 que muestra la
media, la desviacon estandar y los valores T para los items de desempedio organizacional.
Ademas, se pudo observar que el valor medio mds alto corresponde al ilem nimero cinco (3.68), ko
que indica un allo nivel de imponanca. Meentras que el valor medo mas bajo corresponde al item
NUMero seis con una media (2,97) que se considera moderada.

Tabla 14 Media y desviacon estandar para elementos de desempeio organizacional

e

No. Elmentos del desempefio organizacional Media m‘mmgmnd' T sig.

1 Su departamento logra sus cbjetives programados 3431146 3 Alto 50.203 0.000
en el Sempo especificado.

2 Su departamento sigue teniendo los limtes del 3,501,010 2 Alto 58.267 0.000
presupuesto en irminos de costes y gastos.

3 Su departamento logra sus cbjetivos en menos tempo 333 1,044 5 Moderado 53 528 0.000
del esperado.

4 Su departamento logra sus cbjeSvos especificos 3.40 o3 4 Moderado 57,278 0,000
objetvos con gasios infenores a los
espedficades en el presupuesio.

5 Su departamento logra sus objetivos especifcos 3,681,045 1 Alto 58.519 0.000
Con MEenas personal requendo.

6 Las polticas y regulacicnes de su 2897121 6 Moderado 41.223 0000
arganizaciin contrbuyen en general
a la retencién de empieados.

5.9 Comprobacion de los supuestos del analisis de regresion (multicolinealidad)

Encontrar un fendmeno esladistico relacionado con los modelos de regresion mdltiple en los que dos
o mds variables independientes estan altamente correfacionadas se llama ‘mullicolineakidad’, este
fendmeno se conviene en un problema si el proposito de la investigacion es estimar los coeficentes
de regresion individuales y ka importancia refativa de cada uno.

Hay muchas herramientas estadisticas que se pueden ulilizar para detectar multicolinealidad; en
esta investigacion, el investigador verificara el factor de inflacidn de varianza VIF, VIF esta relacionado
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Las medidas indican el grado en que una varnable independiente es explicada por la otra
vanable independiente, 'VIF' es una medida de cuanto esta inflada la vananza de los
coeficientes de regresidn estimados debido a la colinealidad. Cuanto mayor sea el VIF' que
(10), entonces hay un problema grave (Bowerman y O'Connell, 1990). Por lo tanto, como regla
general, la multicolinealidad se convierte en un motivo de preocupacion, cuando el VIF' es
mayor que 10 (Hair et al., 1998). Ver Tabla 15.

Cuadro 15 Factor de inflacion de vanarza

Liderazgo transformacional VIF Tolerancia Durbin-Watson
Influencia ideaizada 5.174 0,183 2.115
Mosvacién inspiradora 5.593 0,179

Estimulacian intelectual 1413 0,293

Consideracién indvidualizada 1014 0.332

Notas: Factor de inflacion de vanarza VIF' < 10 y valor de Durbin Watson = (0-4,00)

Se observa en la Tabla 15 que los valores de VIF' para cada una de las vaniables independientes
son menores que (10), los resultados de las estadisticas de colinealidad de VIF' denotan que

no existe multicolinealidad dentro de los datos, lo que a su vez fortalece el modelo de la
investigacion evitando el problema de tener valores ' ' intercambiables entre variables
independientes y reduciendo el sesgo resultante del error tipo |1

5.10 Comprobacion del supuesto de normalidad

Luego de confirmar la validez confiabiidad del instrumento de investigacion y los datos
recolectados. Se han realizado pruebas de normalidad y linealidad para asegurar que se hayan
logrado los supuestos necesanos para la regresion maltple. Ver Figuras 2y 3.

Figura 2 Normadalad de ls proste (conscite ls version en bnes pacs wer ko colores)
Histogram
Dependent Variable: OP

Mean = J00E0C
s Sl Dew. = 0 863
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Figura 3 Prueba de linsalidad

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Varlable: OP

1o

Expected Cum Prob

o0 02 04 06 on 0
Observed Cum Prob

El histograma de a Figura 2 muestra que |os datos lenian una dstribucidn normal, ya que los
residuos no afectan la distribucidn normal. Ademas, Ia Figura 3 muestra que |a relacion entre las
variables independientes y dependientes es ineal.

6 Resultados de la prueba de hipdtesis

Esta parte se ocupa de |a prueba de |a hipilesis nula ‘'denolada por HO', que se supone verdadera
pero se prueba para deleclar un posible rechazo. Responder a las preguntas relacionadas con &
problema de investigacidn respecto a la naturaleza de |a relacidn entre iderazgo transformacional y
desampeiio organizacional. Ademas, para detectar qué dimensiones del kderazgo transformacional
tienen el efecio mas influyente en el desempedio organizacional, esta investigacion utilizara andlisis
de regresion lineal simple y lineal maltiple para probar la hipdtesis principal y secundaria de la
investigacidn. Ver Tablas 16 y 17.

La primera hipdtesis principal de la investigacidn y las subhipdlesis relacionadas con ka hipotesis
HO.1:

H.0.1 No existe un impacio estadisticamente significativo del liderazgo transformacional en
desempeio organizacional en (< 0.05).

H.0.1.a No existe un impacto estadisticamente signiicativo de |a influencia idealizada
en el desempeiio organizacional ( < 0,05).

H.0.1.b No existe un impacto estadisticamente signiicativo de |a motivacin nspiradora
en el desempeiio organizacional ( < 0,05).

H.0.1.c No existe un impacio estadisticamente significative de la estimulacion intelectual
en el desempeiio organizacional ( < 0,05).
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H.0.1.d No existe un impacto estadisticamente significativo de la consideracion
individualizada en el desempedio organizacional (< 0,05).

De |a Tabla 16, los ceeficientes de correlacion de regresion lineal simple (R = 0,649) indican que
existe una correlacidn positiva entre el kderazgo transformacional y el desempeno organizacional.
Esto significa que |as variables independentes y la variable dependiente cambian en la misma
dweccidn. El valor (R) s un indicador de qué tan bien el modelo predice los dates observados.

Tabla 16 Regresidn lineal simple del liderazgo transformacional sobee ef desempedio organizacional

vanables Beta Sig.
(Constanie) 1.120 0.000
Liderazgo ransformacional 0648 0.000
R 0649

R2 0421

R2 ajustado 0419

F 204.007 0.000

El valor de (R2 = 0,421) indica que &l liderazgo transformacional puede explicar (42,1%) la vanacidn
y cambio en el desempeiio organizacional.

El ( R2 ajustado ) se referia a |la generakzacion del modelo. Permite generalizar los resultados
tomados de los encuestados a 1oda la poblacién. Se observa que el valor de ( R2 ajustado ) es muy
cercano al valor de (R2 ), en este caso es igual a (R2 » 0.421), Si el ( R2 ajustado ) se excluye de
(R2), (0,421-0,419), el valor sera (0,002). Esta cantidad de reduccidn significa que si toda la
poblacién participa en la investigacion y el modelo se ha ajustado, habra (0,20%) menos varianza
en &l resultado.

Tabla 17 Regresidn mdiple del iderazgo vransformadonal (influencia idealizada, motivacidn inspiradora,
estimulacion intelectual y consideracion individualzada) sobre el desempefio

ceganzacional

vanables Beta Sig
(Constante) 1.054 0.000
Influenca ideakzada 0210 0.037
Mosvacion inspiradora 0.044 0672
Estimulacian imelectual 0453 0.000
Conzderacion indvidualizada -0,038 0617
R 0681

R2 0.463

Adj. R2 0458

F 89.812 0.000

Veolviendo al analisis de variacion que nos permite probar estadisticamente ka principal hipotesis
nula, de la tabla anterior se puede concluir que el valor (F) de los datos recopiados es (204,007),
que es significativo al nivel de (< 0,05) (sig. » 0,000), este resultado nos dice que hay menos de
un (0,05%) de probabdidad de que una refacidn (F) de este valor ocurra Grscamente por casualidad.
Por lo tanto, concluimos que existe una relacion estadistica
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Efecto significativo del liderazgo transformacional en el desempenio organizacional. Por lo tanto, esta
investigacién rechaza ks primera hipdtesis nula y acepta la hipdtesis altemasva.

La Tabla 17 muestra los coeficienies de regresién maltiple, estos resultados ayudaran a detectar of
kderazgo ransformacional mas influyente (influencia idealizada, motivacién inspiradora, estimulacién
nielectual y consideracon individualzada) que afecta el desempefio organizacional. En este sentido, otra
parte del andlisis de regresidn miltiple se revelard en la Tabla 17: se trata de probar el efecio de cada
predictor (vanable) indudo en el modelo si ofros prediciores se mantienen constantes en |a variable
dependiente. Se utilizaron coeficentes estandarizados (beta) ( )y () niveles de significanca para probar
el efecto.

La Tabla 17 muestra los valores de los coeficentes estandarizados () para cada liderazgo
transformacional para las cuatro subdimensiones (influenca idealizada, motivacidn inspiradora, estimulacidn
nielectual y consideracion individuakzada). Los coeficentes fueron estadisticamente significativos y
relaSvamente altos para la simulacon intelectual y la influencia ideakzada (0,493 y 0,210) respectivamente
para la smulacién intelectual y ka influencia idealzada debido a su nivel significasvo de (0,000 y 0,37). que
es menor que (0,05).

De aqui en adelanie, se puede conduir que toda ka simulacién intelectual y la influencia idealizada tenen un
impacto estadisticamente significativo en el desempefio organizaconal. Por otro lado, los resultados indican
que la motivacién inspiradora y la consideracidn individualizada no tienen efecto en el desempefio
organizacional debido a sus niveles estadisScamente insignificantes en (0,672 y 0,671) respactivamente
para la mo$vacidn inspiradora y ks consideracion individualizada. Por lo tanio, esta investigacdn rechaza las
hipdtesis nulas (H.0.1, H.0.1.a y H.0.1.c) y acepta las hipétesis nulas (H.0.1.by H.0.1.d).

En términos del efecto mas fuerte de las dimensiones del liderazgo transformacional sobre el desempefio
organizacional, el nivel de efecio de estas variables depende del valor (  ); cuanto mayor sea el valor (),
mayor serd el efecto scbre la vanable dependiente. En consacuencia, se puede conduir que ka estimulacidn
intelectual (= 0,493) Sene el impacto mas fuerte en of desempedio organizacional, seguida de la influencia
ideakzada ( =0,210).

Tabiin 185 Namdtadce de pecbar Yy duln >

Hpdiean sula HOT:

deamrpafic crgartzacorml (| S 00%)

deserzpefic organcracondd ( $009)

deserpeto crpaneaconsl | S008)

;'i’
R |

deamrrpefo crgantzaconsl | S00%)

7 debates

El propésito de esta investigacidn es investigar el impacto del iderazgo transformacional y el desempedio
organizaconal en la Universidad de Jordania para brindar una comprensién
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de la influencia de |as cualro dimensiones del iderazgo transformacional que son: influencia idealizada,
motivacion inspiradora, estimulacidn intelectual y consideracion individualizada sobre el desempeio
organizacional

Se rechaza la principal hip&lesis nuta de esta investigacion, lo que significa que existe una relacidn
significativa entre el iderazgo transformacional y el desempeno organizacional. Los resultados del
estudio se basan en la percepdon de los empleados que trabajan en ka Universidad de Jordania sobre
la influencia del iderazgo transformacional en su desempedio. Los halazgos sugieren que el iderazgo
transformacional generaimente ene una relacion significativa con el desempedio de los empleados.
Con respeclo a este resullado, nuestra investigacion respaida los hallazgos de esludios previos (Rao
y Kareem, 2015; Sparks y Schenk, 2001, Raes et al., 2013; Jung y Sosik, 2002; Tabassi et al., 2017).
Asi, el iderazgo transformacional influye positivamente en el desampedio (Rao y Kareem, 2015).

Los lideres son buenos ejemplos de sus seguidores, a los que inspiran mediante |a creacdn de una
cullura organizacional y un sistema de valores sdlidos; por o tanto, los lideres transformacionales
hacen que los seguidores trabajen en un lugar de trabajo mds crealivo que afecta |a productividad
general y los resultados de los miembros de |a organizacion (Gyanchandani, 2017).

El segundo resultado de |a prueba de hipdlesis indica que exisle una relacion significativa entre |a
influencia idealizada y el desempefio organizacional que respalda los hallazgos de olras investigaciones
(Sarros y Sanora, 2001; Mittal y Dhar, 2015; Hater y Bass, 1988; Amabile &t al., 2004 ; Limsia y
Oguniana, 2008). La influendia idealizada requiere que los gerentes generen confianza, muestren
respelo con sus seguidores y compartan con ellos una vision convincente para lograr los objetivos
organizacionales de manera efectiva (Cailber, 2014). A través de la influencia ideakizada, los lideres
pueden mejorar |as habilidades de sus seguidores para crear nuevas ideas, encontrar soluciones a
problemas en los que los lideres se ganan el aprecio y la confianza de sus empleados, o que los
motiva a mejorar su desempedo (Suifan et al., 2018).

Los resultados de las pruebas de hiptlesis tercera y quinta indican que no existe una relacion
significatva entre la motivacion inspiradora, consideracion ndividualizada y desempedio organizacional
que contrasta los hallazgos de varios estudios (Kasasbeh et al, 2015; Hyypia y Parjanen, 2013; Bass
y Avolio, 1994). La consideracion individualizada implica prestar especial atencion a las necesidades
de los seguidores y ayudarios a desarrollar sus habiidades. Si bien es una motivacion inspiradora.
implica que el lider alienta a sus seguidores a ir més alld de los intereses propios por el bien pablico,
brindandoles apoyo para superar todos los problemas y barreras, y ayudandolos a ser oplimistas para
el fuluro (Bass y Avoko, 1994). Aunque muchos estudios previos afirmaron que la motivacion
inspradora y la consideracion individualizada tienen una relacidn positiva con el desempedo
organizacional (Kasasbeh et al, 2015; Hyypia y Parjanen, 2013; Bass y Avolio, 1994), mejorar el
desempedio organizacional requiere grandes esfuerzos para logrario (Caillier | 2014). Ademds. la
estructura tradicional de la Universidad de Jordania, que se caracteriza por normas y reglamentos
rigidos. lareas rutnanas y procedimientos burocraticos, puede contribuir a estos resultados, ya que
los directivos no estan dispueslos a empoderar @ involucrar a los empleados, en lugar de las
estrucluras modemas que estan descentralizados y proporcionan més flexibiidad y apertura que
conducen a |a satistaccion laboral y, 8 su vez, a un alto rendimiento (Chen y Yang, 2012).

El cuarto resultado de |a prueba de hipdlesis muestra que existe una relacion significativa entre ka
estimulacion intelactual y el desempeo organizaconal que respalda los hallazgos de muchos estudios.
La estimutacion intelectual representa despertar el interés de log seguidores.
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capacidad para crear nuevas ideas y resolver problemas de una manera nueva (Bass, 1985 Kelly,
2003). Esto significa que &l lider debe ayudar a sus seguidores a buscar diferentes perspectivas en el
manejo de s problemas y a generar formas innovadoras de completar kas tareas y lograr un allo
desempeiio (Bass y Avolio, 1954).

8 Conclusiones

Las conclusiones de i investigacion revelaron que el iderazgo transformacional bene un impacto
significativo en el desempedio organizacional. La siguiente seccion dscuticd los hallazgos para cada
@mensidn del iderazgo transformacional.

= Influencia idealizada

Los resultados de la investigacion muestran gue exisle una refacion entre la influencia
eakzada y el iderazgo transformacional Esto significa que los encuestados creen en la
importancia y la influencia de la influencia idealizada en el entomo laboral y esto a su vez
tiene su impacto en su desempedio.

« Motivacién inspiradora y consideracion individuaiizada.

Los hallazgos de ka investigacion muestran que no existe una relacion significativa entre ka
motivacién inspiradora y la consideracion individualizada. Este resultado fue sorprendente ya gue
la mayoria de los estudios previos aseguraron la relacian entre estas dos dimensiones y &
desempefio organizacional. Pero considerando el lipo de estruciura para nuestro caso de la
Universidad de Jordania; que se caracleriza por la rigidez y la inflexibilidad que limitan las
posibiidades de ks empleados de participar y empoderarse mas en su trabajo.

= Estimulacion intelectual

Los resultados muestran que existe una relacion significativa entre |a estimutacion intelectual y
el desampeno organizaconal. Esto significa que los empleados estuvieron de acuverdo

en la importancia de la estimuiacion intelectual en sus habiidades para generar nuevas ideas

y encontrar nuevas soluciones a los problemas y eslo a su vez conducird a un mejor desempadio.

9 Racomendaciones e investigaciones fuluras

Esta investigacidn tuvo como cbjetivo investigar el impacto del liderazgo transformacional en el
desampedio organizacional Y los resultados muestran que las dimensiones ideaizadas de influencia y
estimuacion inlelectual ienen un fuerte impacto en el desampeno de los empleados. Ademas, ka
influencia del iderazgo transformacional tarda en aparecer en el desempeiio de los empleados (Jaussi
y Dionne, 2003). Per lo tanio, |as investigaciones futuras deberian realizarse en otras instituciones
educativas de Jordania, ya que el presente estudio se aplict en la Universidad de Jordania y, en el
fuluro, s& sugiere realizar un estudio comparativo de las universidades jordanas con fines de
genaraizacion.
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Anexo 3

Caso de estudio 3: PT. Kereta Api, Indonesia. (Empresa estatal)
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Efectos de los estilos de liderazgo transformacional en &l desempedio laboral con la motivacion laboral como mediacidn:
Un estudio en una empresa estatal
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1. Introduccidn
£l liderazgo es un factor imgx que ina el d fio laboral y la capacdad ceganizacional para adaptarse a nuevos

entornos (Bass et al, M)BIMIHUMMMM P en la formudacicn de gias, Sno que i s

capaz de ejecutarias efectivamente, yaqmudutlld.dowhrhmy al mismo tiempo, tratar de actuakzaria (Bass y
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mm-m:mmmm“mdbubm Enun de transf 5n radical en los negocios, las
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m-mmmunmumqmwummmnw Se cree gue este
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subordinados a desarrollarse y tener competencia para anticipar cada desafio y oportunidad en el trabajo.
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PT. Kereta Apt Indonesia (Persero) Reglonal Operations VIl Surabaya o abreviado como DAD® VIl SB es una de las dreas de operaciones
ferrovianrias de Indonesia, bajo & supervisién de PT Kereta Apt Indonesia (KAl). KAl se da cuenta de que |a calidad y competencia de sus
recursos humanos es muy imporiante para respaldar i vision y misién de la emgresa. Logro de PT.

KAl no puede separarse del apoyo de 3 direccion que tiene expenenci, conocimientos y alta dedicackin.

Asimismo, of Iiderazgo se apica pricrizando ka ejemplanidad de los akos fundonanos, porque es un factor importante para construlr una empresa.
Con base en observaciones antenores, el liderazgo ejemplar es una de las dmensiones del estilo de liderazgo ransformacional aplicado por los
lideres de ka Unidad de Finanzas del PT. Kereta Apl iIndonesia (Persero) Operaciones Regionales VIl Surabaya. € jefe de la Unidad de
Finanzas tiene o carsma y el respeto de los empleados, escucha las aportaciones de los subordnados, presta atencidn al desamollo profesional
de los subordnados y evalia penddcamente la capacidad y of potencial de cada subordinado en la unidad.

Con base en los antecedentes dal problema anterior, se obSene la formulacion del problema: ; El essiio de Mderazgo transformacional afecta ia
motvacion de los empleados en la Unidad Financiera de PT7 Kereta Apl indonesia (Persero) Operaciones Regionales Vil Surabaya? ¢La
motivadén de los empleados adecta el desempeno de los empleados en la Unidad de Finarzas de PT7 Kereta Apl Indonesia (Persero)
Operaciones Regionales Vil Surabaya? ¢ El estio de lderazgo transformacional afecta el desempeno de ks empleados en & Unidad Financiera
de PT7? Kereta At Indonesia (Persero) Area de operacion VIll Surabaya? ;1 estio de liderazgo ransiormacional afecta el desempefio de los
empieados con la mothadon de los empleados como varable interviniente?

El propésio de esie estudo es invessgar y analzar:

1. La nfuenca del estilo de liderazgo ransiormacional en la mothvaciin de los empleados en la Unidad Financiera del PT. Kereta Api
Indonesia (Persero) Operaciones Regionales ViIl Surabaya, 2.

La infuencia de la mothadién de los empleados en el desempefio de los empleades en la Unidad Finandiera de PT. Kereta Apl Indonesia
(Persero) Operaciones Regicnales ViIl Surabaya.,

3. La Influencia del estilo de dderazgo transformacicnal en el desempeno de los empleados de la Unidad Financiera del PT. Kereta Apt
Indonesia (Persero) Operaciones Regionales Vil Surabaya, 4.

La infuencia del estio de liderazgo ransiormacional en of desempenio de los empleadoes con la mothvacitn de los empleados como el
varabie mterviniente.

2. Revision de i Ileratura @ hipdlesis.
2.1 Uderazgo transformacional

El idemnmzgo ransformacional s basa an &l principio de desanmolio subordinado. Los lidens transfomadcionales evallan b capacidad y o potencial de

cada subordnado para realizar una tareaitrabaio. al Sempo que ven B posdididad de amplar s atsbd y la autoridad de los subordinados an
@ Lturo. Humphrays (2002) afimd que " RGN eNe SUPAionis y SUbotinados en ol coneao del kderazgo ransitemacional @5 Mas que un simple
bio de ™ ias”, SN0 que ha 1eado o sistema de valomes™. En resuman, Bass y Avolio (1994) sugienan que of kderazgo vanstomacional

Sane cuatro dmansiones lamadas s Cuaro |

1. La primera dmensiin se lama infuenca idealzada. Se caracieriza por un comporiamiento de los lideres que puede generar aprecio, respelo
y confiarza en los empleados.

2. La segunda dmension se llama motivackin inspradora. En esta dmension, kos lideres transiormadionales se identifican como §deres que
pueden expresar expectativas daras de los logros de los subordinados, demosirar COMPromiso con s metas organzaconales y desarrallar un
espiritu de equipo dentro de B organizaciin a través del entusiasmo y el optimismo.

3. La tercera dimensidn se llama estimudadon intelectual. Los lideres ransiormacionales deben ser capaces de fomentar nuevas ideas, brndar
soluciones creativas a los problemas y motivar a los subordinados a buscar nuevos enfoques para las tareas arganzacionales.

4. La dtrma dmensién se denomina considerackdn individualzada. En esta dmensidn, of lider transiormacional se describe como un lider que
esta dispuesio a escuchar alentamente las aportaciones de sus subordinados y prestar atencon a sus necesidades de camera

desarolo.

22 Mosvackon aboral

La defnicion de mothacon segin Mathis y Jackson (2002: 89) es "ol deseo de una persona que la leva a actuar”. En situaciones que puedan
ser inclertas, un lider deberia poder considerar diferentes moSivaciones para un grupo de personas. Segon Robbins of al. (2008222), se necesita
motivackin para mejorar el desempefio laboral en una arganzacidn; La motivackin se caracienza como un mecanismo que expica & fuerza, el
propdsito y & dilgenda de un individuo para lograr una meta. De esa descripcidn se pusde ver gue la motivadon es una parte esenclal de
algulen para hacer algo o lograr un determinado objetivo. Herzbaerg desarmolld una tecria de B motivackdn, llamada tecria de & higiene, que
suglere que cierios faciores en el lugar de trabajo pueden generar un alto grado de MoSvacion, mientras que otros faclores pueden causar
Insatistaccion en of trabajo. La teoria de Herzberg ve que hay dos factores que motivan a los empleados, a saber, el factor ntrinseco, que es la
fuerza impulsora que surge del interior de cada Individuo, y el factor extrinseco, que es la fuerza Impulsora que proviene del exterior,
particularmente de ka ceganizacion donde ¢l trabaja. Los empleados intrinsecamente motivados disfrutaran de trabajos que les permitan ushzar
Ia creatividad y trabajar con un ako grado de autonomia. Por el contrano, aquelios que estdn mds impulsados por fuerzas extrinsecas tienden a
Sarse en lo que a organizacion les ofrece y se concentran en ablener lo que quieren de ella. Los factores mothadores intrinsecos de los dos
factores de Herzberg citados por Luthans (2002 160) son los siguientos:
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1. Logro (implementacion exitosa), es la necesidad de completar una tarea, dando como resuitado of mejor rabajo para obtener una evaluacion de
manara consistente, justa y cbjetva para lograr el desempeio laboral

2. Reconocimiento (apredadion), es of CImiento oe 10s super como resutade del vafic de los empleados medante p o
clogos.
3 Trabajo en si mi donde los empleados pr rabajos que brinden cporunidades para utizar las hablidades que tienen, |a ibertad para

realizar o trabajo y & aparencia de retroalimentacion sobee qué tan bien trabajan los empleados. Los trabajos que presentan desafios resultardn
on la satisticcion de los empleados al realizarios con éxito.

4 Responsabiidad, el ctorgamiento de poder, autondad y responsabilidad a los empleados par realzar su rabajo y la existencia de sandones
estrictas sl o trabajo no puede realizarse.

5 Avance (Desamciio), la oportunidad de avanzar duranie o trabajo que Incluye una promocidn justa.

2.3 Desemgefic kaboral

El P00 de desempelno fue exp do por Dessler (2000: 87) quien define "¢l desempelio como desempao laboral, que es una comparaciin
entre los resultados reales del trabajo con los estindanes laborales establecidos”. Asi, la actuadon se centra en los resuliados de su trabajo.
Hasbuan (2006: 94) también explica: "ol desempedio s ¢ resultado del trabajo realizado por aiguen en of desempelio de las tareas que se &
asignan en base a su habiidad, exp =) dad y Sempo”. La evakacidin del desempedo juega un papel muy importanie en o aumento de
la motivacitn en el ugar de rabajo. Los empleados quisren y necesitan retroalimentacidn sobre sus logros, y las evakaciones beindan i
oporunidad de brndarkes retroalimentacian. Si el desempefio no cumple con los estandares, 1a evaluaciin brnda la oportunidad de revisar el
progreso de ks empleados y desamdlar planes de mejora del desempeno. Segin Dessler (2000: 514) existen cinco factores en & evaluacion del
desempedio, a saber:

1. Desempefic laboral, que induye: exactitud, peecisitn, habildades y aceptacitn de 105 resulados
2 Cantidad de trabajo, que incluye: volumen de resultados y contribucion

3 Liderazgo rio, que incluy dad de asesoramiento, necesidad de direccitn o
majora 4. Disciping, que incluye : asistencia, guiones, reguaciones, confiabilidad y puntualidad 5.
Com. ¢a, incluyendo: rel entre empleados y lideres, medios de COMUNKCAcon.

Con base en la introduccidn y explicacion anterior, se joman varias hipdlesis de la siguenie manera:

H1. Bl idasago & sonad nlupe significath “n a motivacdn Lbonl

H2. La motvacién labor influye signfcat el fes Natarid.

H3. B staraago ranbamaconsd ntupe egnfcdr o o dicmempetio laboral

4. Bl sdaraago ranbamacensd nhupe sgnfia o ol dicmempetic Miboral con 13 #OTRceN liboral Coms virsbk ntervnants

El marco conceptual de @5 estudio 5@ muestra en la Fig. 1.

transformacional - Motivacen kboral Desempefic laboral

Liderazgo (X) @) )

~_ . A

Fig. 1. Andiisis del modelo

4. Mitodos de investigacidn y resultados.

Los encuestados fueron 255 empleados de PT. Kerata Agi Indonesia (Persero). Los datos se recogiencn mediante la distribucidn de cuestionarnos
proporcionados drectamente y medianie of formulario de Google. La varabie Sderazgo transformacional (X) se mide con indcadores desarrolados
por Bass y Avclio (1994), & variable motivaciin de los empleados (Y) se mide con indicadores de motivacion intrinseca desamolados por Herzberg,
mientras que i varable desempeno de los empieados (Y) se mide con indicadores desamoliados. -Operado por Dessler (2000). La escala de
medcon wikza una escala Likert con 5 escalas de medicidn. El método analitico utizado es of método de andiisis de ruta (path andiisis), gue
expica los efectos directos @ indirecios de una varable sotve otras variables. De los 285 encuestados que respondiencn a la investigacidn, el 43%
eran mujeres, y predominaban lbs encuestados mayores de 40 ahos en un 29%.

La ditima educacion fue principalmente secundaria con un porcentaje dal 73%, y estuve dominada por encuestados con anigledad de mas de 10
aflos con un porcentaje del 55%. Los resultados de a prueba de validez muestran que 10005 los indicadores del estiio de liderazgo ransformacional
las variables (X), motivacidn de los empleados (Z) y desempedio de los empleados (Y) se dedaran vilidas porque Senen valores de comelaciin
lem-otal superiores al valor de core de 0,30 Los resuliados de B preba de conflabiidad muestran que of estilo de liderazgo ransformacional (X)
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e un vider Alfa de C h da 0,885 molvactn de s empleades (2) de 0778 y & o i ok errphaados (Y) & 0,834, Dado que cada varabis Sene
un vaky Se Al de Cronbiach saycr que o vilor de cone & 0,60, se dedira conflabie
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laboral (Z), y hego hacer una regusin & & varabie & liderazgo irarsfomacional (X) y ks motvacién laboral (Z) en la vasatie de disempedio laboral (Y). . EI
12 & tray ih sa calcula med den > a4 saber, la 350 de regresidn que ha sedacidn Mpolitica Las dos
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Lideraago raraformacional (X) o223 . 0684
Mo Natonl 2 0659 0000

Fusrse: Raatacos del Ariies 3 Regmaidn X, 2 - ¥
Con base an ks resulados dal andiis 3@ puide dbsanvar quE

1La bk de 9 i " (X) tiarwe wn coufics Deta darizado positve, o qui sgnifica gue 5i l vasatie de > &
x) L pefio laboral (Y) lambidn th Lo COMO Su valor Bela eRtandanzade que @8 0.223. Bl Menago trasaformacional (X) Sena un
et significative en ol desempato laboral (Y), ya que Bene un vider de probatildad & emor (P) de 0,023, que a8 sanor que o sivel de sgnificanca del
5% 10.05)
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A Sasatari ot b | Cartan Se Cancias e B gessan %0 2000 T

2. La varable e motvactn liboal (Z) e un cosficants beth estandanzads posiive, 1> qua Sgnifica gue si la vasatie de motvacdn Ltond (Z) sausanta, ol
L o laboeal (Y) Lo CoMo S valor bl eRlndaizado qua s 0 689, La ssativiacdn laboral (Z) ene un efecto signiicativo en o
Sasampedio lboral (Y), porgue Bans un wiler da protatiidad de ance (P) S 0,000, gue &8 mence Gue o nivel de sgnificancia ded 5% (0.05)

3 La magniud & contsbucidin del idenazge il onad (X) y & mothacdn boral (2) @ la varabie de desempaio Libond (Y) se nSca con ol coulicents
& detnminacidn (R2 ) & 0,634, Esto significa que o 68 4% de kos cambios en o desempaio kiboral (Y) esté Nad por Cambicn an @l boanuagy
ranslormacsonal (X) y la motivacitn labord (Z), mantras que ol 316% -u Nado por ot & no i

Lok resultacion enenidi del andies oo b feses |y 1 s pueden dustor on o andksi de nuth como se mosston en i Fig 2 Bl vilor de e
& puede calcular medane B Borula @ = (R4 2)

Fig 2 Resulados del andksis de ruta

5 Descusidn

51 B4 s > nfluye significati an la sotvacdn laboal

v

El andiss mussien que o valor signiicative de 1 es 0, 000 <nivel de sgnificancia () 5% 0 0.05, lo gue ndica gue W wiriable Sdaraage ransiomaconal (X) tene

un electo sgrifcativo sobee la vacdn Rtomd (Z). Asl, la prmen NpdNss gue afma que la

Se acepla qua ol Ideray: A ona influye signifcats an la motivacidn & los empliadces . El ealilo & liderango desinado a mejonar a los

BorSrados puade & motivasdn bonl A viss de ina 30 o las » ydp wl e cada ado, o Nider puade weplorar las

fonaezas y dabidades de bos ampliadon para que estin Mis MOTVRSOS y Sin M reEporsabies en ol trabae. Un lider Fansiomasonal e capaz da molivir

& ok empleados 4 tanar dolo en @l abap v la Es c on N cpndn Que dice gu ok lideres s SOnaks son de evaluar o
wl S cada parh redlizer und e Eban, Al lempo qui wen & paabidad da amphar s s ¥ dutonidad da los subordinados,

CAUNBEANIO CRINCES y Mlitidis pind maors su labajo ( Humphneys, 2002, Rallerty y Gaffn, 2004, Yammanine o al, 1293).

52 La mativacidn aborid nfupe sigrfcats -l & o laboeal

El andiss mussien que o valor signiicative de | es 0,014 <nivid &8 sgrificanca (@) 5% o 0,05, 1o que ndca que b virable motvacén labomd (Z) tene un electo
Sgniicative sob @l disempenio laboral (Y). Por Lanlo, S scapta & Segunda hpdles qua afma que & motivacdon Mbonl Tane un efects significatve en o

dusempanio labonl . La motivacd drd & os don e medidin patk faclilir o desampedo da un rabago con o fin de logrr los objetiveg laborales

Aravds & G motivacin, o rendes & os ROSos Manied pOrgue Serdn M CAIVeS @ INOvadonis en su abago. Las respormabilidades clongadas

0 zardn BN y NO S8 abukandn de elia. Cada emplaads quiens rechir @l S de sus ¥ 20! 650 Mabaia maper. A livds de una aka
treacin, o o laboral saoied v conlribucdn a la amp sl serd mayor. De con la apenidn & A 2 (1994) la B0 entre

SOivachn y desempato a5 posiiva ya qua oS empliades Al ofvad: e drin un aho d fo. De sendar ko Daoyte y

Wong (1998). “al o de una emg: o rathe oo dad S8 MOlivachn Que apar on ol empiaado i

S53E% > s sonal influye significati wnd & fio laboral

El andiss muksins que o valor signiicativo de | es 0,025 <nivel da sgrificanca (a) 5% o 0,05, o que indca que I viratie kanzgs tansformaconal (X) ene
un alecto sgrifcativo en el d pelo labod (Y) As, 96 acepla la lercera hpdtesis que afrma que ol Idenazgo nsfomacional Bene un @ecto signiicative
o ol des o aboral . Gy e que los b
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2883
Bendan & saguir §8ares qua Sanen carksma y puaden nsprance. E5% 100 da lidir &5 capaz o brindar @ los emplead 0 i ¥ aancitn
parm mejorr la calidad 8 su tabaja. Un ako 0 y aspily da 95 LM Nardn LN3 Mayor COMALLEEN @ | CPANZAcHA 8 Yavis 06 ks

empkiodos Los enmpkiados Bendan 3 ceplar comentanos, iNstnccionis y mejornd de sus lidens s los admiran. Este resulado ¢s @l mismo que & afemacicn
@& Chan (2015), & que ol iderango Yansformacional pueds aocter ol desempaio laboml porquae o §der puade asignar Wraas comunicatiamanta a ke
b dnados pam nf un GRG0 POSITvo én o desempedo da s empleados.

548 130 o i infuye signiticats o al fu laboral con la motivacitn laborl como vasabia inteninienta
El andisis muesta que o Senmzgo ransiomaconal (X) Sana un efacio signifcatve en ol & i laboral (Y) con un valor signiicaivo da 1 0.023 <nivel
da sgnificancia (o) Sl 5% o 0.05, y tambiin Bena un alecto Sgnificaivo en & molvacidn kbl (Z ) como vasabla i @ donde o walor sgnil det

@5 0,000 <nivel de sgnifcanca ja) 5% 0 0,05, y a molivacidn benl (Z) como varable nemedia tambidn Band un lcio significative an ol desempano
labomd (¥) con un valor signiicative de tigual a 0,000 <nival de signifcanca ()5 % 0 0,05, Asi, 5 acapta la cuana hipdlesis que afimna qua of iderago

nfuye sy anal laboeal con ka mots abonal como varable meninents . Eso muesna que. ademds de tenar
un efecto dracto an ol desempano labord, los Sdares con estlo wonad 1a mothactn laboml en o Yabajo, de MOS0 GUE Pusdan Majonmr
 calidad dd rabao da ks empleados y hacer que los ampk o masala La mot por el 90 Aniva & s
CMpleadin @ Comphatir Mepr lis WG, da Modo Que puedan gt un Maor Ao Lbonml Es & con la 50 da Chan
(2004) que @l 310 apoyo beindado por el g0 podrd sonar una aka 350 para que ks SMPRASS ALARN M.

6 Conchusiin
Con base an los resuliados dal andisis, 5 PUStan Sacar lis SgUeNes CondusIcNE

1. El astio e hderazgo vanslomacionad Sand un Rl posiive Sguifcatve én l motvacdn Bboral cuanto maor disamole al kidar ol poxncial y o ke
ol mayor san la 0 laboral dal

2. La motvacitn Bbonal 1ane un Sfectd positve SIgNBCative an &l desempeno lBboml: cuanmo Mayor $aa la Motivactn laboral, mejor serd ol desempalio
label ded empleads an i reazacon déd rabao

3 Ellidemags Mensfonmaconal lans un ¢lCn posiive SQNfcative an ol desempatio boml: cuantn mds craativo guis ol Kder al empkiads, major serd

Ao laboal ded
4. El iderazgo transformacional Sene un ekecto posithvo significativo en of desempeio kboml con la mothackin laboral como varable inkrviniante, lo
que indica gue o ako apoyo mostrado por el lider podrd wa aka alos para trabajar major.
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