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Liderazgo transformacional y motivación laboral en colaboradores de 

financieras de Juliaca, 2025 

Transformational leadership and work motivation in financial institution 

employees of Juliaca, 2025 

Pamela Teresa Gutiérrez Cutisaca1 Flor de Liz Pacco Nina2 

Escuela Profesional de Administración y Negocios Internacionales Facultad de Ciencias Empresariales, 

Universidad Peruana Unión Filial Juliaca, Perú 

Resumen 

La presente investigación se enfocó en determinar la influencia del liderazgo transformacional en 

la motivación en el personal en el sector financiero de la ciudad de Juliaca, 2025. El estudio 

adoptó un enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental, transversal y correlacional. La 

muestra fueron 260 colaboradores escogidos por conveniencia. Para la recopilación de datos se 

emplearon 2 instrumentos validados y confiables: el primero para medir el liderazgo 

transformacional (α = 0.900) y otro para la motivación laboral (α = 0.890). El procesamiento de 

los datos se realizó con el software SPSS, donde se aplicaron técnicas estadísticas como 

Spearman y regresión lineal. Los hallazgos revelaron una relación elevada positiva entre el 

liderazgo transformacional y la motivación laboral (Rho = 0,671; p < 0,01), así como un modelo 

de regresión significativo, donde el liderazgo transformacional explicó el 80,1% de la variabilidad 

en la motivación laboral (β = 0,801; p < 0,001). En conclusión, se evidenció que un estilo de 

liderazgo basado en el impulso, el ejemplo, la empatía y la estimulación del razonamiento influye 

significativamente en el compromiso y la motivación de los trabajadores, siendo una herramienta 

importante para fortalecer el clima y el desempeño organizacional en el sector financiero. 

 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, motivación laboral, entidades financieras 
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Abstract 

This research focused on determining the influence of transformational leadership on employee 

motivation in the financial sector of the city of Juliaca, 2025. The study adopted a quantitative 

approach, with a non-experimental, cross-sectional, and correlational design. The sample 

consisted of 260 employees selected by convenience sampling. Two validated and reliable 

instruments were used for data collection: one to measure transformational leadership (α = 0.900) 

and another to measure job motivation (α = 0.890). Data processing was performed using SPSS 

software, where statistical techniques such as Spearman's rank correlation coefficient and linear 

regression were applied. The findings revealed a strong positive correlation between 

transformational leadership and job motivation (Rho = 0.671; p < 0.01), as well as a significant 

regression model, where transformational leadership explained 80.1% of the variability in job 

motivation (β = 0.801; p < 0.001). In conclusion, it was evident that a leadership style based on 

drive, example, empathy, and stimulation of reasoning significantly influences employee 

commitment and motivation, making it an important tool for strengthening the organizational 

climate and performance in the financial sector. 

 

Keywords: Transformational leadership, work motivation, financial institutions 
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1. Introducción 

Hoy en día, la falta de motivación laboral sigue siendo unos de los problemas que provoca 

bajo rendimiento y rotación en las organizaciones, en consecuencia, el liderazgo 

transformacional ejerce un papel fundamental en el impacto de los factores laborales que puedan 

tener los colaboradores. 

Según Carrasco (2024) menciona que la relación entre un jefe y colaborador puede contar 

con un vínculo considerable en el bienestar en el trabajo, el éxito laboral y el desarrollo 

profesional, puesto que en un estudio que realizo, evidenció que el 60% de los colaboradores 

peruanos consideraron abandonar el trabajo, debido a que cuentan con un vínculo laboral 

desfavorable con su superior. Resultado en el cual subió 6 puntos en comparación del 2022. 

Asimismo, Cuadros (2024) menciona que en el Perú más del 57% de trabajadores no siente una 

motivación con su trabajo, y el 36% reportar una desmotivación en sus actividades diarias, 

superando altamente a otros países. En contraste con estos resultados Espinoza (2025) afirma 

que solo el 21% de los trabajadores se siente comprometido y motivado por su trabajo, debido 

que no existe un espacio liderador para que estos puedan seguir adelante.  

Por otro lado, en el sector financiero Chuman (2025) encontró que solo el 57.6% de los 

lideres de la organización son percibidos con un nivel elevado con respecto al liderazgo 

transformacional, mientras que un 13.1% mostro niveles bajos, resultado que llego a afectar en 

gran medida el compromiso organizacional.No obstante, suena preocupante el hecho de que no 

hay lideres que puedan solucionar estos problemas de desmotivación, ya que, según Andina 

(2025) afirma que el 62% de líderes sostiene que incentivar a sus trabajadores representa el 

mayor reto que existe. 

Para sustentar mejor la presente investigación, se expone diversos estudios a nivel 

internacional como nacional, los cuales permiten comprender de una mejor manera el problema 

y su abordaje en diversos contextos. 
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En el estudio de López-Zapata et al. (2024), evaluaron la influencia del liderazgo en los 

deberes de los grupos de ventas, teniendo en cuenta el papel de los factores indirectos, como el 

liderazgo LMX-Matemban (LMX), el apoyo de la organización y la participación de la fuerza 

laboral. Participaron 142 integrantes y 19 gerentes de divisiones del departamento comercial de 

las organizaciones de Colombia, un modelado de ecuación estructural que ha sido analizado por 

una parte de una parte, así como los resultados, la productividad de la dinámica social, como 

LMX y asistencia empresarial, visto en el vínculo entre la conversión y las tareas; sin embargo, 

se concluye que no hay un impacto significativo en la participación en el trabajo. 

Del mismo modo, en la investigación de Peña y Caruajulca (2024), en su artículo sobre 

la importancia de la cultura en la organización, examinan la conexión entre los líderes 

transformacionales y los indicadores en las medianas y pequeñas empresas (PYME). Su 

investigación se centra en cómo la organización empresarial puede contribuir a la sostenibilidad 

a largo plazo de estas entidades. Utilizando un modelo posterior a la aventura y un enfoque 

cuantitativo, el estudio analiza la correlación entre la cultura en la organización, el liderazgo 

transformador y los indicadores organizacionales en PYME peruanas. Para llegar a sus 

conclusiones, los autores aplicaron el modelado SEM, en un total de 276 gerentes de PYME en 

sectores como servicios, comercio, producción, agrícola y construcción. Los hallazgos indican 

que la cultura en la organización promedio está significativamente relacionada con la interacción 

entre los líderes transformacionales, así como las métricas de rendimiento en las empresas. 

Asimismo, Álamo & Falla (2023) analizaron la relación entre el liderazgo transformador y 

las habilidades emocionales y sociales en el futuro profesorado. Los hallazgos revelaron que los 

líderes de conversión contribuyen a la innovación, el cambio y la participación relacionados con 

la mejora de los problemas y la capacidad para resolver desafíos, creando un ambiente tolerante 

y teniendo en cuenta grandes consejos en el campo de la educación. Del mismo modo, la 

capacidad social y ética es necesaria para los líderes escolares y los maestros. Sin embargo, 

hay una ruptura en la clase de capacidades sociales y éticas que pueden asociarse con el tipo 
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de liderazgo de conversión en el futuro profesorado, y esto puede ser conocimiento adecuado 

para las enseñanzas universitarias, que es el objetivo de este trabajo.  

Por otro lado, Espinoza (2023) tuvo como propósito determinar la manera de implementar 

un taller de liderazgo que mejore la identidad empresarial de la comuna de Huara. El estudio fue 

cuantitativo que incluye un proyecto experimental con un grupo de control y el uso de un 

cuestionario estructurado. La muestra es aleatoria e incluye a 60 empleados, distribuidos en dos 

grupos de 30 participantes cada uno, quienes respondieron a un cuestionario 7 de 20 preguntas. 

Los resultados obtenidos se analizaron utilizando la estadística U de MannWhitney, comparando 

las condiciones de la cultura organizacional con un valor de 0. 216, en relación con la firma 

teórica. (α = 0. 05). No obstante, tras implementar el programa de liderazgo, se observó que la 

conciencia sobre la cultura organizacional mejoró, presentando un valor inferior a 0. 000 

comparado con SIG. Como conclusión, los resultados revelaron que la gestión del programa de 

liderazgo aportó de forma notable al progreso de la identidad empresarial en la entidad 

investigada. 

Adicionalmente, Bonifacio-Illanes et al. (2023) identificaron de qué manera el liderazgo 

transformador influye en el desarrollo empresarial. La investigación fue cuantitativa, correlacional 

en 83 miembros del equipo de proyectos. Los hallazgos indicaron que el liderazgo transformador 

influye considerablemente en el desarrollo empresarial del taller industrial. En conclusión, se 

puede notar un vínculo en las variables, resaltando la relevancia de la asociación entre el 

liderazgo transformador y el desarrollo empresarial en ventaja del personal del departamento de 

proyectos y la solidez de la empresa. 

 

Liderazgo Transformacional  

Este liderazgo es conocido como el proceso en el cual los líderes incentivan y orientan a 

sus colaboradores a alcanzar niveles altos de desempeño, en el cual se fomenta la 
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transformación organizacional y la evolución del personal mediante la inspiración, influencia y la 

atención a las necesidades personales (Ayça, 2024) 

Los líderes contemporáneos a nivel global son instrumentos fundamentados en las 

capacidades de los gerentes y permiten que las organizaciones logren sus metas, lo que 

convierte a este concepto en la auténtica tendencia del mundo actual en múltiples contextos, 

motivo por el cual es esencial establecer el marco de diversas definiciones de liderazgo según 

varios autores. 

Según Pedraja-Rejas et al. (2021), hace referencia a gestionar la transformación, “los 

líderes definen el rumbo gracias a una visión futura”, luego, para involucrar a los colaboradores 

a compartir esta visión y motivarlos a superar los desafíos. 

De acuerdo con Cevallos et al. (2023), implica el cambio en la gestión. Los líderes 

celebran el camino con el punto de vista del futuro. Luego, para recolectar empleados, transmiten 

esta visión y los motivan a resolver el problema. “Los líderes incluyen la capacidad de afectar al 

grupo para lograr sus objetivos. El origen de esta influencia puede ser oficialmente, como uno de 

los niveles reales de descentralización. Debido a que estos roles están oficialmente asociados 

con el poder, solo realizan sus ejercicios iguales a los costos de las clases de estas 

publicaciones. Keith Davis, señala que el liderazgo es la destreza de convencer a los demás para 

que laboren con motivación y alcancen metas específicas. Además, implica como planificar, 

organizar y decidir, siempre que el líder estimule el poder de la dinámica en los humanos y no 

las dirige a su propósito. 

 

Motivación laboral  

Es un procedimiento que afecta estrechamente el desempeño, la pertinencia y la 

motivación, puesto que influye en la productividad y en la salud mental de los colaboradores (Liu, 

et al., 2022). Asimismo, Huamán (2025) menciona que es la fuerza que mantiene y orienta la 
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conducta de los trabajadores hacia el cumplimiento de metas organizacionales, el cual cede 

como un factor primordial en el rendimiento y compromiso laboral. 

No obstante, Ryan & Deci (2020) afirma que la motivación laboral estimula a los 

colaboradores a que se comprometan con sus tareas y a alcanzar niveles más altos en base a 

rendimiento, lo que beneficia a los colaboradores como a la empresa. El concepto de la 

motivación laboral surge del marco teórico motivación humana de Maslow (1943), quien propuso 

la jerarquía de las necesidades como fundamento del comportamiento humano, posteriormente 

fue aplicado por Frederick Herzberg, quien, mediante la teoría de los dos factores, halló que la 

motivación depende de dos factores, intrínseco y extrínsecos. 

En cambio, Chun et al. (2020) indica que es un grupo de fuerzas energéticas que se dan 

a conocer dentro y fuera del colaborador, y que son los responsables de empezar con 

comportamiento basados con el trabajo, dirección, intensidad y duración. 

Por ende, este estudio se respalda en la importancia de comprender como el liderazgo 

transformacional mejora en la motivación laboral en entidad financieras de la ciudad de Juliaca, 

ya que, en el sector financiero, donde las metas son exigentes y el ritmo de trabajar es intenso, 

contar con buenos lideres que sean capaces de potenciar adecuadamente a sus equipos es 

necesario. Asimismo, esta investigación permitirá aportar al conocimiento practico de las 

empresas y ofrecer propuestas que mejoren el compromiso, el ambiente laboral y los resultados 

como tal de las instituciones financieras. Del mismo modo tiene como objetivo general determinar 

la influencia del liderazgo transformacional en la motivación laboral de los colaboradores de las 

entidades financieras de la ciudad de Juliaca, 2025, y como objetivos específicos: examinar la 

relación entre la estimulación intelectual, liderazgo inspiracional, consideración personal, 

influencia idealizada y la motivación laboral de los colaboradores de las entidades financieras de 

la ciudad de Juliaca en el año 2025. 
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2. Metodología 

2.1 Diseño Metodológico 

La investigación contó con un enfoque cuantitativo, porque se basó en la recopilación de 

información numérica, su interpretación y su evaluación (Hernández & Mendoza, 2018). Del 

mismo modo, se optará un diseño no experimental y de corte transversal, porque no se 

manipularon las variables y la recopilación de información se realizó en un tiempo exacto (Quispe 

et al., 2020). 

 

2.2 Diseño muestral 

La población se conformó por empresas financieras de la ciudad de Juliaca. Para la 

selección de los participantes se trabajó con un muestreo no probabilístico por conveniencia, 

conformado por 260 colaboradores de las diferentes entidades financieras y acepten participar 

de manera voluntaria. 

Se aplicaron criterios de inclusión: Colaboradores con un vínculo laboral de al menos 

seis meses en la entidad financiera y colaboradores que acepten participar voluntariamente en 

el estudio, y se excluyeron a los que no cumplieron con lo estipulado. 

 

2.3 Técnicas de Recolección de Datos 

Instrumento para medir el liderazgo transformacional. 

El instrumento para medir esta variable se usó la escala de Torres et al., (2025) el cual 

está estructurado con 23 ítems y 4 dimensiones, distribuidos de la siguiente manera: 

Estimulación intelectual, Liderazgo inspiracional, Consideración personal, Influencia idealizada, 

El tipo de puntuación es tipo escala de Likert con una valoración de cinco, que se oscilan entre 

1 “Nunca” y 5 “Siempre”. Para garantizar la validez del constructo, posee una validación por juicio 

de expertos, puntuando con valores altos tanto en la relevancia y la claridad de cada ítem. En 
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relación a la confiabilidad obtuvo un alfa de Cronbach, el cual dio como resultado un coeficiente 

de 0.900, lo que valida su aplicación. 

 

Instrumento para medir la motivación laboral. 

El instrumento para medir esta variable se usó el cuestionario de   y adaptado por Steers 

y Braunstein y adaptado por Cruzado (2021), el cual es unidimensional y cuenta con 15 ítems, 

El tipo de puntuación es Likert de cinco valoraciones, que se oscilan entre 1 “Nunca” y 5 

“Siempre”. Respecto a la validez del constructo fue sometido a una revisión por jueces expertos, 

la confiabilidad cuenta un alfa de Cronbach de 0.890, indicando que es altamente confiable para 

su aplicación 

 

2.4 Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de la Información 

Una vez finalizado el proceso de recolección de información, los datos se codificaron en 

el software Excel. Después, se analizó estadísticamente en el software SPSS v. 26.0, el cual es 

ampliamente utilizado en investigaciones sociales y permite un manejo eficiente de grandes 

volúmenes de datos. 

Para analizar la normalidad de la información, se ejecutó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, sugerida cuando la muestra es mayor a 50. Dado que los hallazgos revelaron que las 

variables no presentan una distribución normal, se abordó la prueba no paramétrica Rho de 

Spearman, luego se realizó el análisis de regresión lineal con el fin de evaluar la influencia que 

tiene la variable liderazgo transformacional en la motivación laboral.  

3. Resultados 

En la tabla 1 se evidencia que la muestra se compuso por 260 trabajadores de 

instituciones financieras en la ciudad de Juliaca. En cuanto al rango de edad, se observó que la 

cantidad más representativa fue el de 35 a 44 años, con un 30,4% del total, seguido por los de 

25 a 34 años con un 29,2%. El 23,1% de los participantes tenía entre 45 y 55 años, mientras que 
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los más jóvenes, de 18 a 24 años, representaron el 13,1%. Solo un 4,2% tenía más de 55 años. 

Respecto al género, la mayor parte fueron mujeres, quienes representaron el 52,7%, mientras 

que los varones constituyeron el 47,3%. Respecto a la antigüedad laboral, el 41,5% señaló tener 

entre 1 y 2 años en su puesto de trabajo, seguido por el 30,4% con una experiencia laboral de 

entre 3 y 4 años. Un 14,6% manifestó tener entre 6 meses y 1 año de antigüedad, mientras que 

un 10,4% indicó tener exactamente 5 años, y solo un 3,1% superaba los cinco años de 

experiencia. 

 

Tabla 1 

Datos demográficos 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Edad 18 a 24 años 34 13,1 13,1 13,1 

25 a 34 años 76 29,2 29,2 42,3 

35 a 44 años 79 30,4 30,4 72,7 

45 a 55 años 60 23,1 23,1 95,8 

Más de 55 

años 
11 4,2 4,2 100,0 

Total 260 100,0 100,0  

Genero Femenino 137 52,7 52,7 52,7 

Masculino 123 47,3 47,3 100,0 

Total 260 100,0 100,0  

Antigüedad 

laboral  

6 meses a 1 

año 
38 14,6 14,6 14,6 

1 a 2 años 108 41,5 41,5 56,2 

3 a 4 años 79 30,4 30,4 86,5 

5 años 27 10,4 10,4 96,9 

Más de 5 

años 
8 3,1 3,1 100,0 

Total 260 100,0 100,0  
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En la tabla 2 se expusieron los estadísticos descriptivos de las variables analizadas en la 

investigación. El liderazgo transformacional obtuvo una media de 88,45 puntos sobre un máximo 

de 111, con una desviación estándar de 12,532, lo que indica un grado moderadamente alto de 

percepción del liderazgo por parte de los colaboradores y una dispersión media en las 

respuestas. Respecto a sus dimensiones, la influencia idealizada alcanzó la mayor media (M = 

23,38; DE = 3,864), seguida por el liderazgo inspiracional (M = 23,09; DE = 3,490), la 

consideración personal (M = 23,05; DE = 3,615) y la estimulación intelectual (M = 18,93; DE = 

2,934). Por otro lado, la motivación laboral presentó una media de 58,27 puntos con una 

desviación estándar de 8,065, dentro de un rango que va de 27 a 75, lo que sugiere una tendencia 

general positiva en el nivel de motivación de los participantes, aunque con cierto grado de 

variabilidad en las respuestas. 

 

Tabla 2 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media Desv. Desviación 

Liderazgo transformacional 260 40 111 88,45 12,532 

Estimulación intelectual 260 6 25 18,93 2,934 

Liderazgo inspiracional 260 11 29 23,09 3,490 

Consideración personal 260 10 30 23,05 3,615 

Influencia idealizada 260 9 30 23,38 3,864 

Motivación laboral 260 27 75 58,27 8,065 

N válido (por lista) 260     

 

En la tabla 3 se muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov fue aplicada 

para evaluar la distribución de las variables del estudio. Los hallazgos indican que todas las 

variables presentan un valor de significancia inferior a 0,05 (p = 0,000), lo que representa una no 

aceptación de la hipótesis nula de normalidad. En consecuencia, se concluye que las variables 

liderazgo transformacional, sus dimensiones: estimulación intelectual, liderazgo inspiracional, 
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consideración personal e influencia idealizada, así como la motivación laboral, no siguen una 

distribución normal en la muestra analizada. Es por ello que se utilizarán las pruebas estadísticas 

no paramétricas, como el coeficiente de correlación de Spearman, para el análisis de 

asociaciones entre variables. 

 

Tabla 3  

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,193 260 ,000 

Estimulación intelectual ,151 260 ,000 

Liderazgo inspiracional ,198 260 ,000 

Consideración personal ,183 260 ,000 

Influencia idealizada ,203 260 ,000 

Motivación laboral ,154 260 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

En la tabla 4 se muestra una asociación elevada alta y estadísticamente considerable en 

el liderazgo transformacional y la motivación de los colaboradores de las entidades financieras 

(Rho = 0,671; p < 0,01). Indicando que grados elevados de percepción de liderazgo 

transformacional por parte de los líderes, mayor tiende a ser el grado de motivación laboral. La 

significancia bilateral de 0,000 demuestra que esta asociación no es resultado de la causalidad, 

apoyando la hipótesis de que existe una asociación sólida en las variables. Se afirma que el 

liderazgo transformacional es un factor relevante en el fortalecimiento de la motivación laboral 

dentro del contexto organizacional estudiado. 
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Tabla 4 

Análisis de correlación del objetivo general 

 Motivación laboral 

Liderazgo transformacional Coeficiente de correlación ,671** 

Sig. (bilateral) ,000 

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

 

En la tabla 5 se expone el análisis de asociación en las dimensiones del liderazgo 

transformacional y la motivación laboral revela relaciones positivas y con significancia estadística 

en la totalidad de cada caso (p < 0,01). La dimensión con mayor nivel de correlación fue la 

influencia idealizada (Rho = 0,669), seguida por la consideración personal (Rho = 0,565), la 

estimulación intelectual (Rho = 0,532) y el liderazgo inspiracional (Rho = 0,486). Estos resultados 

sugieren que todas las dimensiones del liderazgo transformacional se asocian de forma directa 

con la motivación laboral; es decir, a mayor percepción de estas cualidades en los líderes, mayor 

es la motivación reportada por los colaboradores. La dimensión más influyente en esta relación 

es la influencia idealizada, lo que resalta la relevancia de que los líderes se desempeñen como 

referentes a seguir dentro de las organizaciones financieras evaluadas. 

 

Tabla 5 

Análisis de correlación de los objetivos específicos 

 Motivación laboral 

Estimulación intelectual Coeficiente de correlación ,532** 

Sig. (bilateral) ,000 

Liderazgo inspiracional Coeficiente de correlación ,486** 

Sig. (bilateral) ,000 

Consideración personal Coeficiente de correlación ,565** 
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Sig. (bilateral) ,000 

Influencia idealizada Coeficiente de correlación ,669** 

Sig. (bilateral) ,000 

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

 

En la tabla 6 se muestra el análisis de regresión lineal el cual permitió evaluar el grado en 

que el liderazgo transformacional predice la motivación laboral en los colaboradores de entidades 

financieras. Los resultados muestran que el modelo posee significancia estadística (p < 0,001) y 

que el liderazgo transformacional posee una influencia positiva y significativa motivación laboral 

(B = 0,516; t = 21,508; p < 0,001). El coeficiente Beta estandarizado (β = 0,801) indica que el 

liderazgo transformacional explica aproximadamente el 80,1% de la variación en los grados de 

motivación laboral, lo cual representa una relación muy fuerte dentro del contexto organizacional 

estudiado. Es decir, mientras aumenta la percepción del liderazgo transformacional, también se 

incrementa significativamente la motivación del personal. Estos hallazgos refuerzan la relevancia 

de promover tipos de liderazgo orientados al desarrollo personal, la inspiración y la visión 

compartida para fortalecer la responsabilidad y la productividad laboral. 

 

Tabla 6 

Análisis de regresión lineal 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. B Desv. Error Beta 

1 

(Constante) 12,664 2,142  5,913 ,000 

Liderazgo 

transformacional 
,516 ,024 ,801 21,508 ,000 

a. Variable dependiente: Motivación laboral 
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4. Discusión 

El objetivo general fue determinar la influencia del liderazgo transformacional en la 

motivación laboral de los colaboradores, los resultados evidenciaron una correlación positiva alta 

y con significancia estadística en el liderazgo transformacional y la motivación laboral del 

personal de las entidades financieras (Rho = 0,671; p < 0,01) lo que indica que a mayor 

percepción de liderazgo transformacional, más es el grado de motivación laboral en los 

trabajadores; así mismo el análisis de regresión lineal muestra que el liderazgo transformacional 

posee una influencia positiva y altamente considerable en la motivación laboral (B = 0,516; t = 

21,508; p < 0,001), estos hallazgos destacan la relevancia del liderazgo transformacional como 

un aspecto importante para fomentar la motivación en el entorno organizacional. Dichos 

hallazgos se asemejan a los de Chuman (2023) quien, al establecer la relación entre el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral, encontraron que estas dos variables presentan una 

asociación media (Rho = 0,662; p = 0,000), señalando que el liderazgo transformacional y la 

motivación laboral son importantes para las organizaciones. Adicionalmente, Xue et al., (2022) 

señalan que el liderazgo transformacional se asocia de forma positiva con la motivación en el 

trabajo, pero más con la motivación intrínseca. En esa misma línea, Sepúlveda (2024) menciona 

que el liderazgo transformacional influye en la motivación laboral, debido a que promueve un 

entorno organizacional adecuado para innovar. En el mismo sentido, Gámez & Toscano (2023) 

señalan que el liderazgo transformacional influye repercute positivamente en las organizaciones, 

al contribuir efectivamente en el comportamiento motivacional de los colaboradores. De igual 

forma, Hernández et al., (2025) evidenciaron una fuerte asociación en el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral, pues las acciones de los líderes no solo provocan un 

clima laboral propicio, sino que también incentivan la creatividad y el entusiasmo en los 

colaboradores. 

El primer objetivo específico fue examinar la asociación entre la estimulación intelectual 

y la motivación laboral, se encontró una asociación con efecto positivo moderado (Rho = .532; p 
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= .01) lo que evidencia que los líderes fomentan la reflexión crítica, la innovación y el 

cuestionamiento constructivo, los colaboradores tienden a sentirse más motivados en el trabajo. 

Hallazgos que concuerdan con los de Chuman (2023), debido a que el evidenció una correlación 

de grado moderado entre la estimulación intelectual y la motivación laboral (Rho = 0,573; p = 

0,000), revelando que, al estimular más a los colaboradores, estos ser sentirán más motivados y 

será beneficioso para las organizaciones. En ese mismo sentido, Gaganmale et al., (2023) 

señalan que la estimulación intelectual ayuda a motivar a los colaboradores, debido a que 

incentiva a innovar y a generar nuevas ideas para las empresas y para sí mismos. 

Adicionalmente, Munir et al., (2025) señalan que la estimulación intelectual se relaciona 

positivamente con la motivación, debido a que promueve la generación de ideas creativas y la 

habilidad para solucionar dificultades, incentivando a los colaboradores a la adopción de 

comportamientos innovadores y pensamiento crítico. 

Respecto al segundo objetivo específico al analizar la asociación en el liderazgo 

inspiracional y la motivación laboral, se halló que existe una asociación con efecto positivo y 

moderado (Rho = .486; p = .01) este resultado sugiere que los líderes que transmiten una 

perspectiva definida, desafían a sus equipos a alcanzar metas ambiciosas y comunican 

entusiasmo, logran generar un mayor compromiso y entusiasmo en los colaboradores. Según, 

Galinsky & Levin (2025) señalan que el liderazgo inspiracional se asocia con la motivación 

laboral, debido a que los líderes inspiradores poseen una fuerte inteligencia emocional y actúan 

como ejemplo para otros, motivando a lo colaboradores e incentivando el sentido de pertenencia 

y crecimiento individual. Asimismo, Suryadi et al., (2024) indican que el liderazgo inspiracional 

incrementa la motivación laboral, pero más la intrínseca, generando un mejor rendimiento, 

productividad e intención de permanencia de los trabajadores. 

En cuanto al tercer objetivo específico que fue establecer la asociación en la 

consideración personal y la motivación laboral, se halló una asociación con efecto moderado 

positivo (Rho = .565; p = .01) esto refleja que cuando los líderes demuestran atención genuina 
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por las necesidades individuales, condición emocional y la evolución individual de sus 

subordinados, se incrementa la motivación en el equipo de trabajo. Zhou et al., (2023) indican 

que la consideración personal del líder impacta positivamente en el aprendizaje y motivación de 

los colaboradores a partir de los fracasos laborales. Asimismo, el establecimiento de una 

estructura inicial refuerza la relación positiva mediante la motivación de los trabajadores. En ese 

mismo sentido, Haider & Sahibzadah (2021) señalan que la consideración personal por parte de 

los líderes mejora considerablemente la motivación de los trabajadores en las empresas. 

Finalmente, el cuarto objetivo específico identificó la asociación en la influencia idealizada 

y la motivación laboral, se halló una relación positiva alta (Rho = .669; p = .01) esta asociación 

indica que los líderes se comportan como referentes a imitar, con integridad, ética y coherencia, 

logran inspirar un elevado grado de compromiso y motivación en sus equipos. Según, Afshari 

(2022) señala que la influencia idealizada es un factor importante en el liderazgo 

transformacional, debido a que mejor significativamente la motivación laboral del personal. 

 Adicionalmente, señala que los líderes que presentan una influencia idealizada actúan 

como modelos a seguir, fomentando confianza y admiración, lo que a su vez repercute en el 

incremento de la motivación y compromiso con el alcance de metas organizacionales. En esa 

misma línea, Lin et al., (2023) indican que la influencia idealizada impacta positivamente en la 

motivación del personal, debido a que la influencia idealizada genera confianza en los líderes. 

 

 

5. Conclusión 

En conclusión, el liderazgo transformacional influye de manera significativa en la 

motivación laboral del personal de las entidades financieras de Juliaca. Los hallazgos mostraron 

una asociación con efecto elevado y positivo (Rho = 0,671; p < 0,01), indicando que una mayor 

presencia de este estilo de liderazgo, mayor es el nivel de motivación del personal. Además, el 

análisis de regresión lineal reveló que el liderazgo transformacional explica aproximadamente el 
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80,1% de la variabilidad en la motivación laboral (β = 0,801; p < 0,001), lo que demuestra que 

los colaboradores se sienten más comprometidos, entusiastas y productivos cuando cuentan con 

líderes que inspiran, se comunican con claridad y velan por el bienestar de sus subordinados. 

Este resultado resalta que, en entornos exigentes como el sector financiero, el estilo de liderazgo 

no solo influye, sino que es determinante para fomentar un clima laboral positivo. 

Respecto con los objetivos específicos, se reveló que todas las dimensiones del liderazgo 

transformacional tienen una asociación considerable con la motivación laboral. La dimensión con 

mayor influencia fue la influencia idealizada (Rho = 0,669), lo cual sugiere que los líderes que 

son ejemplo a seguir, con ética y coherencia, generan un fuerte apego en sus grupos. Le 

siguieron la consideración personal (Rho = 0,565), la estimulación intelectual (Rho = 0,532) y el 

liderazgo inspiracional (Rho = 0,486), todas con relaciones positivas. Estos resultados confirman 

que los colaboradores se sienten más motivados cuando sus líderes los escuchan, los desafían 

a pensar de forma innovadora y comparten una visión inspiradora del trabajo. Así, cada 

dimensión del liderazgo transformacional contribuye de forma concreta al desarrollo de un 

ambiente laboral. 

Se recomienda a las entidades financieras fortalecer programas de formación en 

liderazgo transformacional enfocados, con especial énfasis en el desarrollo de competencias 

como la influencia ética, el acompañamiento personalizado y la comunicación inspiradora. 

Además, es importante implementar políticas organizacionales que fomenten una cultura de 

reconocimiento, confianza y desarrollo profesional continuo. Finalmente, se sugiere replicar este 

estudio en otros sectores económicos y con metodologías mixtas que permitan explorar con 

mayor profundidad los factores emocionales y contextuales que median la relación entre 

liderazgo y motivación. 
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Anexos 

Anexo A: Sumisión a la Revista 

Revista: Revista EAN 

ISSN: 0120-8160 - 2590-521X  
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Anexo B: Resolución de Inscripción:  
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Anexo C: Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Liderazgo Transformacional 

 

Siempre Casi Siempre A veces  Casi Nunca  Nunca 

5 4 3 2 1 

 

Dimensión / Estimulación intelectual 1 2 3 4 5 

1. Es apoyado para solucionar problemas laborales de manera 
ingeniosa. 

     

2. Se le brinda lo necesario para impulsar su imaginación en la 
búsqueda de soluciones 

     

3. Es apoyado en su creatividad para proporcionar ideas que 
generen productividad. 

     

4. Se le brinda el estímulo para poder pensar de manera reflexiva 
que permita desarrollar estrategias creativas. 

     

5. Se le brinda el estímulo para explorar ideas innovadoras de 
trabajo. 

     

Dimension / Liderazgo inspiracional      

1. Se le brinda recompensas como parte de la valoración que 
obtiene de su trabajo 

     

2. Es motivado e incentivado para el desarrollo de tácticas 
laborales para mejorar su trabajo 

     

3. Se siente con optimismo cuando el líder solicita el cumplir con 
sus objetivos de la institución 

     

4. Es impulsado de manera entusiasta o positiva para cumplir con 
su función 

     

5. El líder busca la manera de alentarlo e inspirarlo para el 
cumplimiento de sus metas y lograr así ver más allá de los propios 
intereses para el bienestar de todo el grupo. 

     

6. El líder busca la manera que todos estén implicados de manera 
motivada para cumplir con la visión establecida 

     

Dimensión / Consideración personal      

1. Es atendido de manera personalizada para 
atender sus necesidades 

     

2. Se comunica con el líder de manera individual en un ambiente 
cómodo para dialogar 

     

3. Siente que es considerado y valorado en su lugar de trabajo      

4. El líder reconoce a cada trabajador como un individuo con 
distintas necesidades 

     

5. Se le escucha sus necesidades o dificultades para luego recibir 
la orientación adecuada 

     

6. Se le brinda recomendaciones acertadas para mejorar su 
función en su trabajo 

     

Dimensión / Influencia idealizada      

1. El líder a través de sus actitudes logra generar ser respetado      
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2. El líder demuestra buena actitud frente a los problemas que se 
pueda presentar dentro de la institución 

     

3. Se siente en confianza con su líder al momento de comunicar 
sus inquietudes 

     

4. El líder logra facilitar una buena relación laboral entre todos, 
logrando así un clima agradable 

     

5. El líder es capaz de fomentar la participación de manera 
carismática para generar resultados en la institución entre todos 

     

6. El líder tiene la capacidad de demostrar carisma a pesar de 
estar en situaciones críticas 

     

 

Cuestionario de Motivación laboral 

 

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1. Intento mejorar mi desempeño laboral      

2. Me gusta trabajar en competición y ganar      

3. A menudo me encuentro hablando con personas a mi alrededor 
sobre 
temas que no forman parte del trabajo 

     

4. Me gusta trabajar en situación difíciles y desafiantes      

5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión      

6. Me gusta estar en compañía de otras personas que laboran en la 
empresa 

     

7. Deseo saber cómo voy progresando al terminar mis tareas      

8. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo      

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros (as) de 
trabajo 

     

10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas      

11. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo      

12. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones      

13. Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil      

14. Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que me rodean 

     

15. Prefiero trabajar con otras personas que trabajar solo (a)      

 
 


