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RESUMEN Y ABSTRAC 
 

 
RESUMEN 

 

Esta investigación tuvo como objetivo general describir las características principales del 

Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas empresas del rubro de Agencias de 

viajes de servicios turísticos, Distrito de Ayacucho, 2019. La metodología fue de tipo 

aplicada, de nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo y de un diseño no experimental. 

Para su desarrollo se tomó como muestra a 50 trabajadores. La técnica empleada fue la 

encuesta de tipo Likert dirigido a los conductores. Los Agentes de viajes que operan 

ofertando  los viajes turísticos se caracterizan por tener conocimientos precarios  del 

liderazgo transformacional. De seguir con estas deficiencias las Mypes perderán 

competitividad, tendrán bajos niveles de aceptación, confianza y rentabilidad lo que en el 

largo  plazo  harán  que  estas  no  alcancen  sus  objetivos  y ocasionen  la  competencia 

informal. Los resultados, Respecto a la motivación inspiradora, el 84% de los gerentes 

se caracterizaron por perseverar motivación inspiradora en sus colaboradores durante la 

jornada laboral. Respecto al estímulo intelectual, el 90% de los gerentes se caracterizaron 

por estimular a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones a las 

dificultades suscitadas y Respecto a la influencia idealizada, el 96% manifestaron que 

los gerentes se caracterizaron por tener carisma y capacidad para motivar a los integrantes 

de su empresa, proporcionando importancia a su labor. Se llegó a la conclusión que el 

Liderazgo Transformacional las empresas en gran medida logran motivar, estimular e 

influenciar a sus trabajadores de manera eficiente para así lograr sus objetivos y se da 

manera positiva. 

 

Palabras claves: Estímulo e influencia, Liderazgo transformacional, Motivación.
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ABSTRACT 
 
 

This research had as a general objective to describe the main characteristics of 

Transformational Leadership in the micro and small companies of the tourism services 

travel agencies, Ayacucho district, 2019. The methodology was applied, descriptive level, 

quantitative approach and of a non-experimental design. For its development, 50 workers 

were taken as a sample. The technique used was the Likert-type survey aimed at drivers. 

The travel  agents  that  operate by offering  tourist  trips  are characterized  by having 

precarious knowledge of transformational leadership. If these deficiencies continue, the 

Mypes will lose competitiveness, have low levels of acceptance, confidence and 

profitability, which in the long term will cause them not to achieve their objectives and 

cause informal competition. The results, Regarding inspirational motivation, 84% of 

managers were characterized by persevering inspirational motivation in their employees 

during the workday. Regarding the intellectual stimulus, 90% of managers were 

characterized by stimulating their workers to be creative, innovative and seek solutions to 

the difficulties raised and Regarding the idealized influence, 96% stated that managers 

were characterized by having charisma and ability to motivate the members of your 

company, giving importance to your work. Conclusion, with the strategies of 

Transformational Leadership, companies largely capture and retain their passengers. 

 

Keywords: Transformational leadership, motivation, stimulation and influence.
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I.         INTRODUCCIÓN. 
 

 
Esta investigación de título “Liderazgo transformacional en las micro y 

pequeñas empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito 

de Ayacucho – 2019”, radica en que las prácticas del liderazgo transformacional 

permiten a las empresas brindar una buena calidad en las prestaciones de los servicios 

y vitales para que capten niveles de aceptación, preferencia y rentabilidad para operar 

en un mercado competitivo como el actual. Una investigación relevante porque describe 

e liderazgo transformacional aplicado por las empresas que prestan servicios de viajes 

turísticos. Asimismo, es fundamental para conocer de qué forma y en qué medida estas 

empresas contribuyen al desarrollo de la economía regional y nacional. 

 

En la actualidad el liderazgo transformacional es un asunto de nivel muy valioso, 

en el mundo de coetaneidad, donde las organizaciones y las empresas constantemente 

se ubican en ser cada vez más competitivos y sean más eficientes y tener las capacidades 

de dar todo de ellos para lograr el bienestar de la empresa. 

 

El liderazgo transformacional “representan un enfoque actual que enfatiza las bases 

del liderazgo, y ha sido considerado útil en diversos grupos organizacionales, 

representando una oportunidad para lograr una adaptación a la dinámica del entorno 

cambiante que rodea a las empresas. sí, la comprensión y el desarrollo de liderazgos 

eficaces se constituye como una necesidad para los directivos, quienes deben pugnar 

de manera permanente por adoptar un estilo de liderazgo que represente un elemento 

de cohesión para los distintos grupos sociales que conforman las empresas de servicios
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turísticos en la búsqueda de objetivos y metas comunes, y crear a la vez condiciones 

laborales que permitan el desarrollo de los empleados conjuntamente con el logro de 

las metas institucionales” (Molina, Pérez, & López, 2016, p. 82). 

 

Del mismo modo, el liderazgo transformacional en el contexto internacional “está 

cada vez más valorado por las compañías que buscan nuevas formas de obtener el 

máximo rendimiento por medio de la motivación. Por ello, produce cambios 

significativos en las organizaciones y en las personas que las integran. Entre las 

principales ventajas del liderazgo transformacional se encuentran el desarrollo de las 

habilidades sociales, el aprendizaje corporativo, la inclusión de nuevas iniciativas y la 

reducción de costes al no tener que sustituir o rotar trabajadores. También se produce 

un incremento de la autoestima y del compromiso de los empleados” (Vázquez, Bernal 

& Liesa, 2014). 
 

 

En el contexto nacional las empresas que operan en el sector de turismo “buscan 

fomentar la innovación y la creatividad obtienen más beneficios gracias al liderazgo 

transformacional. Esto es aplicable a cualquier tipo de negocio, ya que mejora la 

organización, fomenta un mejor clima laboral y logra un mayor bienestar para los 

trabajadores. De este modo, el liderazgo transformacional está cada vez más valorado 

por las compañías que buscan nuevas formas de obtener el máximo rendimiento por 

medio de la motivación. Por ello, produce cambios significativos en las organizaciones 

y en las personas que las integran” (Mendoza, 2018, párr. 5-6). 

 

Asimismo, se visualiza que una gran mayoría de los líderes y responsables de las 

organizaciones se caracterizan por sus frecuentes faltas en la comunicación ya que una
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mayoría de ellos no toman en cuenta la comunicación con otras personas de su entorno, 

por las micro gestiones que realizan, por sus expectativas poco claras, por la 

intimidación que hacen con los trabajadores y por sus bajas relaciones personales 

(McGurgan, 2016, párr. 3-6). 

 

En el contexto local se visualiza que los propietarios de muchas pequeñas empresas 

del sector de transportes y comunicaciones y de viajes turísticos tienen las necesidades 

de captar y fidelizar los pasajeros o clientes, incrementar los niveles de sus ingresos, 

las expansiones de sus crecimientos económicos, dotarse con innovaciones 

tecnológicas, dotarse con conocimientos y liderazgos, lograr las competitividades en el 

mercado y sus desarrollos modernos, pero se visualiza que pocos propietarios y agentes 

de viajes cuentan con dotaciones de liderazgo transformacional lo que hacen que sus 

empresas capten y fidelicen pocos clientes. 

 

Los gerentes y los trabajadores de las micro y pequeñas empresas del Distrito de 

Ayacucho que operan en el mercado ofertando los viajes turísticos se caracterizan por 

tener conocimientos precarios del liderazgo transformacional ya que muchos de los 

gerentes raras veces transmiten motivaciones inspiradoras a sus trabajadores, pocas 

veces perseveran motivación inspiradora en sus colaboradores durante la jornada 

laboral, raras veces prosperan sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado 

a sus colaboradores, solo en ocasiones consideran el logro por los buenos desempeños 

laborales actuando como mentores, pocas veces alientan positivismo para motivar a sus 

trabajadores y casi nunca prosperan el poder de convencimiento de motivar a todos sus 

trabajadores.  Referidos  a  los  estímulos  intelectuales,  los  gerentes  pocas  veces
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estimulan a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones a las 

dificultades suscitadas, casi nunca demuestran interés por las necesidades particulares 

de sus trabajadores, solo en ocasiones se enfocan en subsanar las desviaciones y fallas 

de los trabajadores al momento de conseguir los fines propuestos por la empresa, a 

veces aclaran las expectativas a sus trabajadores y proporciona reconocimientos cuando 

se alcanzan los fines y pocas veces proporciona una información correcta y oportuna y 

muestran interés para fortalecer las relaciones sociales con los trabajadores. Referidos a 

las influencias idealizadas, pocos gerentes tienen carisma y capacidad para motivar a los 

integrantes de sus empresas proporcionando importancia a su labor, pocos demuestran 

compromisos con la empresa y sus colaboradores para el logro de los objetivos, solo 

ocasiones tienen las cualidades para inspirar interés y entusiasmo en sus trabajadores, 

solo pocos son respetados y admirados y obtienen la confianza de los trabajadores y 

solo pocos de ellos tienen las capacidades de transformar las escalas de creencias, 

valores y actitudes en sus trabajadores. 

 

De seguir con estas deficiencias las empresas que ofrecen los viajes turísticos 

perderán competitividad en el mercado  y estas se traducirán en bajos niveles de 

aceptación, confianza y rentabilidad lo que en el largo plazo harán que estas empresas 

no alcancen sus objetivos y se cierren o simplemente ocasionarán la competencia 

informal en este sector. Mencionado esto surgen las inquietudes de conocer cómo se 

aplica el liderazgo transformacional que aplican los representantes de las agencias de 

viajes turísticos del distrito de Ayacucho.
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La problemática identificada es: ¿Cómo se aplica el Liderazgo Transformacional 

en las micro y pequeñas empresas del rubro de agencias de viajes de servicios 

turísticos, distrito de Ayacucho, 2019? 

 

Para dar respuesta al problema, se ha propuesto el objetivo general: Describir las 

características principales del Liderazgo Transformacional en las micro y 

pequeñas empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito 

de Ayacucho, 2019. 

 

Asimismo, tiene como objetivos específicos: 
 

 

1.   Describir las características principales de las Motivaciones inspiradoras del 

Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas empresas del rubro de 

agencias de viajes de servicios turísticos, Distrito de Ayacucho, 2019. 

2. Describir las características principales de los estímulos intelectuales del 

Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas empresas del rubro de 

agencias de viajes de servicios turísticos, Distrito de Ayacucho, 2019. 

3. Describir las características principales de las influencias idealizadas del 

Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas empresas del rubro de 

agencias de viajes de servicios turísticos, Distrito de Ayacucho, 2019. 

 

 
 
 

La metodología utilizada en la investigación fue de tipo aplicada, de nivel 

descriptico, de enfoque cuantitativo, de corte transversal y de un diseño no 

experimental. Para su desarrollo se tomó como muestra a 50 trabajadores de 9 micro y
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pequeñas empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos del distrito 

de Ayacucho, las mismas que fueron determinadas mediante el muestreo probabilístico, 

por conveniencia y en una observación finita. 

 

Los resultados encontrados fueron Respecto a las Motivaciones inspiradoras que 

realizan los gerentes de las micro y pequeñas que se dedican a las prestaciones de 

servicios de los viajes turísticos se encontró que el 84% (42) de los trabajadores 

manifestaron que los gerentes se caracterizaron por perseverar motivación inspiradora 

en sus colaboradores durante la jornada laboral, el 80% (40) manifestaron que los 

gerentes se caracterizaron por sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado 

a sus colaboradores, el 90% (45) manifestaron que los gerentes se caracterizan por 

considerar el logro por el buen desempeño laboral actuando como mentores, el 96% 

(48) manifestaron que los gerentes se caracterizan por alentar positivismo para motivar 

a sus trabajadores y el 78% (39) manifestaron los gerentes siempre prosperaron el poder 

de convencimiento de motivar a todos sus trabajadores; Respecto a los estímulos 

intelectuales que realizan los gerentes de las micro y pequeñas que se dedican a las 

prestaciones de servicios de los viajes turísticos se encontró que el 90% (45) de los 

trabajadores manifestaron que los gerentes siempre se caracterizaron por estimular a 

sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones a las dificultades 

suscitadas, el 96% (48) manifestaron que los gerentes se caracterizaron por demostrar 

interés por las necesidades particulares de sus trabajadores, el 92% (46) manifestaron 

que los gerentes siempre se caracterizaron por enfocarse en subsanar las desviaciones 

y fallas de los trabajadores al momento de conseguir los fines propuestos por la
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empresa, el 88% (44) afirmaron que los gerentes se caracterizaron por aclarar las 

expectativas a sus trabajadores y proporciona reconocimientos cuando se alcanzan los 

fines y el 96% (48) manifestaron los gerentes se caracterizaron por proporcionar una 

información correcta y oportuna y muestra interés para fortalecer las relaciones sociales 

con los trabajadores; y Respecto a las influencias idealizadas que realizan los gerentes 

de las micro y pequeñas que se dedican a las prestaciones de servicios de los viajes 

turísticos se encontró se encontró que el 96% (48) de los trabajadores manifestaron que 

los  gerentes  se  caracterizaron  por  tener  carisma  y capacidad  para  motivar  a  los 

integrantes de su empresa, proporcionando importancia a su labor, el 84% (42) 

manifestaron los gerentes se caracterizaron por su compromiso con la empresa y sus 

colaboradores para el logro de los objetivos, el 96% (48) manifestaron que los gerentes 

se caracterizaron por sus cualidades para inspirar interés y entusiasmo en sus 

trabajadores, el 96% (48) manifestaron que los gerentes se caracterizaron por ser 

respetados y admirados y por mostrar confianza en los trabajadores y el 98% (49) 

manifestaron que los gerentes se caracterizaron por tener capacidad de transformar las 

escalas de creencias, valores y actitudes en sus trabajadores. 

 

Se concluye que el liderazgo transformacional se enfocan en las habilidades y 

características de los líderes (gerentes) que alcanzan los fines individuales y grupales 

con sus esfuerzos, constancias y visiones y sirven como ejemplo para otras personas de 

su entorno. Los resultados obtenidos en la investigación, demostraron que 

efectivamente los gerentes y trabajadores de las micro y pequeñas empresas del rubro 

de agencias de viajes de servicios turísticos del distrito de Ayacucho poseen una
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variedad de características individuales que les permitieron concretar una visión y 

lograr los compromisos de sus usuarios. Con las aplicaciones de las estrategias del 

liderazgo transformacional a través de las motivaciones inspiradoras, estímulos 

intelectuales y las influencias idealizadas las empresas en estudio mejoran 

significativamente sus niveles de aceptación  y preferencias. Asimismo, con estas 

estrategias las empresas en gran medida logran fidelizar a los clientes mediante una 

calidad en las prestaciones de los servicios. 

 

Se justifica porque es de vital importancia para las empresas que prestan servicios 

de viajes turísticos en el distrito de Ayacucho y del país entero, principalmente para 

conocer qué tipos del liderazgo transformacional aplican para captar y fidelizar sus 

clientes (pasajeros). Los descritos anteriormente hacen que esta investigación sea de 

trascendencia porque contribuirá como un conocimiento para captar y fidelizar clientes 

en los propietarios de las empresas y agentes de viajes. Asimismo, se caracteriza por 

su factibilidad de ser investigado, ya que el investigador cuenta con las capacidades: 

Nivel significativo de conocimientos, accesos a las informaciones, motivaciones, 

asesoría en los desarrollos de la investigación, del mismo modo, se dota con las 

disponibilidades de los recursos materiales, financieros y humanos, también se 

considera el aspecto ético que permitieron su desarrollo. 

 

La investigación se encuentra estructurada de la siguiente manera. En el capítulo I 

se detallan la introducción. En el capítulo II se detallan la revisión de la literatura que 

comprenden los desarrollos de las investigaciones similares o los antecedentes y las 

bases teóricas que darán fundamentos y consistencias al desarrollo de la investigación.
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En el capítulo III se detallan la hipótesis. En el capítulo IV se detallan las metodologías 

que comprende el nivel, tipo y diseño de la investigación, tamaño de la población y 

muestra, definición y operacionalización de las variables, las técnicas e instrumentos, 

plan de análisis, matriz de consistencia y los principios éticos. En el capítulo V se 

detalla el resultado obtenido y los análisis de los resultados. En el capítulo VI se detalla 

las conclusiones, posteriormente las recomendaciones y los anexos.



24  

 

II.  REVISIÓN DE LITERATURA 
 

 

2.1. Antecedentes 
 

 

2.1.1. Antecedentes internacionales 
 

Wassermann (2017), en su tesis: “Marketing relacional y liderazgo 

transformacional de agentes de viajes minoristas según la perspectiva de los 

clientes”. (Tesis de posgrado). Universidad Nacional de Mar del Plata. Mar del 

Plata – Argentina. Esta investigación tuvo como objetivo principal determinar 

la relación que existe entre el liderazgo transformacional y Marketing 

relacional en las agencias de viajes desde sus enfoques de los usuarios. La 

metodología empleada fue una investigación de tipo aplicada, de enfoque 

cuantitativo y de nivel descriptivo – correlacional. Para su desarrollo se tomó 

como muestra a los usuarios de viajes de la ciudad de Mar del Plata. Para 

recolectar  la información  la técnica  empleada  fue  la  encuesta  y el 

instrumento fue el cuestionario de tipo Likert. Conclusión, las agencias de los 

viajes minoristas captan los clientes cuando centran todos los esfuerzos en 

desarrollar una estrategia de cliente-céntrica basado en mantener una calidad 

buena en las relaciones con los clientes, con los fines de fidelizar y para 

mantener una relación de larga duración. Se comprobó que existe una relación 

directa y significativa entre las variables de liderazgo transformacional y el 

marketing relacional. Asimismo, se encontró que un 80% de los trabajadores 

afirmaron que las motivaciones inspiradoras que trasmiten los agentes de 

viajes brindan un cierto nivel de optimismo y seguridad en los pasajeros, un
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83% de los trabajadores manifestaron que los estímulos intelectuales de los 

trabajadores de las agencias de viajes hacen que los usuarios   se sientan 

orgullos de viajar en las empresas que prestan servicios y un 76% de los 

trabajadores manifestaron que las influencias idealizadas o las carismas de los 

agentes de viajes transmiten un cierto grado de confianza a los usuarios. Esta 

investigación sirve como base para definir los conceptos de las variables 

principales. Igualmente permite definir la estructura y el funcionamiento de 

las Mypes. 

 

Villacreses (2017), en su tesis: “Efectos del Liderazgo 

Transformacional en las Empresas”. (Tesis de posgrado). Universidad 

Universidad San Francisco de Quito. Quito – Ecuador. Esta investigación tuvo 

como objetivo principal estudiar los beneficios positivos que ofrecen las 

prácticas de los liderazgos transformacionales en el interior de las empresas. 

La metodología empleada fue una investigación de tipo aplicada, de enfoque 

cuantitativo y de nivel descriptivo – correlacional. Para su desarrollo se tomó 

como muestra 10 empresas que operan en la ciudad de Quito. Para recolectar 

la información la técnica empleada fue la encuesta y el instrumento fue el 

cuestionario de tipo Likert. Conclusión, los líderes deben contar con las 

cualidades que sumen a lograr los fines que se plantean, tales como: 

planeación, resolución de problemas, comunicación, observación, y dirección. 

Del mismo modo, respecto a las motivaciones inspiradoras el 80% de los 

trabajadores afirmaron que estas brindan un cierto nivel de optimismo y
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seguridad en los clientes, respecto a los estímulos intelectuales el 79% de los 

trabajadores afirmaron que mediante este medio sus clientes se identifican con 

las empresas y respecto a los carismas el 85% de los encuestados afirman que 

estas estrategias transmiten confianza en los clientes. Esta investigación sirve 

como base para definir los conceptos de las variables principales. Igualmente 

permite definir la estructura y el funcionamiento de las Mypes. 

 

Astudillo (2018), en su tesis: “La innovación en las Mipymes 

manufactureras: estudio comparativo entre el Ecuador y la Argentina”. (Tesis 

de doctorado). Universidad Nacional del Sur. Bahía Blanca – Argentina. Esta 

investigación tuvo como objetivo principal determinar las principales 

características de los financiamientos de las Mypes en el sector comercio los 

países de Ecuador y Argentina. La metodología empleada fue una 

investigación de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo 

– correlacional. Para su desarrollo se tomó como muestra a las micro y 

pequeñas empresas de Ecuador y Argentina. Para recolectar la información la 

técnica empleada fue la encuesta a los representantes de las empresas y el 

instrumento fue el cuestionario. Conclusión, las estrategias de liderazgo 

transformacional aplicado por los empresarios mediante las influencias 

idealizadas fidelizan a los usuarios y aumentan las captaciones de nuevos 

clientes. Esta investigación sirve como base para definir los conceptos de las 

variables principales. Igualmente permite definir la estructura y el 

funcionamiento de las Mypes.
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2.1.2. Antecedentes nacionales 
 

Vásquez (2017), en su tesis: “Liderazgo transformacional y Calidad de 

Servicio de los colaboradores del Laboratorio Clínico R, sede Lima, 2016”. 

(Tesis de posgrado). Universidad Cesar Vallejo. Lima – Perú. Esta 

investigación tuvo como objetivo general determinar la analogía existente 

entre los liderazgos transformacionales y la calidad de los servicios de los 

trabajadores del Laboratorio Clínico R. La metodología empleada fue una 

investigación de tipo aplicada básica, de enfoque cualitativo, de nivel 

descriptivo y de diseño no experimental. Para su desarrollo se tomó como 

muestra a 92 trabajadores. Para recolectar la información la técnica empleada 

fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Conclusión, existe una 

relación positiva y significativa entre los liderazgos transformacionales de los 

trabajadores y calidad de los servicios que se prestan, ya que el coeficiente de 

correlación de rho de Spearman fue de 0.552. Esta investigación sirve como 

base para definir los conceptos de las variables principales. Igualmente 

permite definir la estructura y el funcionamiento de las Mypes. 

Pérez (2018), en su tesis: “Caracterización del financiamiento y 

liderazgo de las Mypes del sector servicio rubro restaurantes en el distrito de 

Tumbes, 2018”. (Tesis de pregrado). Universidad Católica los Ángeles de 

Chimbote. Tumbes – Perú. Esta investigación tuvo como objetivo general 

determinar las caracterizaciones de los financiamientos y liderazgos de las 

MYPE de los sectores de servicios rubro-restaurantes en el Distrito de Tumbes 

durante el año 2018. La metodología empleada fue una investigación de tipo
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aplicada básica, de enfoque cualitativo, de nivel descriptivo – correlacional y 

de diseño no experimental. Para su desarrollo se tomó como muestra a 40 

comerciantes. Para recolectar la información la técnica empleada fue la 

encuesta a los representantes de las Mypes y el instrumento fue el cuestionario. 

Conclusión, un 53.5% de los encuestados consideran que las motivaciones 

inspiradoras de los trabajadores  de los restaurantes inciden positivamente 

en los niveles de fidelización de los clientes y el 78% manifestaron que sus 

rentabilidades se deben a sus liderazgos de los representantes de la empresa. 

Esta investigación sirve como base para definir los  conceptos  de las  variables  

principales.  Igualmente  permite  definir la estructura y el funcionamiento de 

las Mypes. 

Bonifacio (2017), en su tesis: “Características del Liderazgo 

transformacional y la rentabilidad en las micro y pequeñas empresas del sector 

servicio, rubro hoteles - Huaraz, 2016.”. Universidad Católica los Ángeles de 

Chimbote. Huaraz – Perú. La investigación tuvo como objetivo general: 

describir las principales características del Liderazgo transformacional y la 

rentabilidad en las Mypes del ámbito de estudio. La metodología que se usó en 

esta investigación fue de tipo cuantitativo, descriptivo, de corte transversal y un 

diseño no experimental. Las técnicas de recolección fueron las encuestas. Para 

su desarrollo se tomó como muestra 23 propietarios de la MYPE. Conclusión, 

que el 87% de los encuestados consideran que las estrategias de liderazgo 

aplicado por los propietarios de las empresas a través de las influencias 

idealizadas inciden positivamente en los niveles de confianza de los clientes y
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en sus posteriores fidelizaciones y el 61% de los encuestados consideran que 

las estrategias de liderazgo inciden positivamente en sus niveles de aceptación 

de las empresas. Esta investigación sirve como base para definir los conceptos 

de las variables principales. Igualmente permite definir la estructura y el 

funcionamiento de las Mypes. 

Medina (2016), en su tesis: “Caracterización del estilo de liderazgo 

transaccional en las micro y pequeñas empresas del sector servicio - rubro 

restaurantes bares y cantinas (Restaurantes – Pollerías) en el distrito de Huaraz, 

2014”. (Tesis de pregrado). Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote. 

Huaraz – Perú. Esta investigación tuvo como objetivo principal realizar las 

descripciones de caracteres de los estilos de liderazgos transaccionales en las 

pymes del sector de los servicios de la ciudad. La metodología empleada fue 

una investigación de tipo aplicada básica, de enfoque cuantitativo, de nivel 

descriptivo y de diseño no experimental. Para su desarrollo se tomó como 

muestra a 16 representantes de las Mypes.  Para recolectar la información la 

técnica empleada fue la encuesta y el análisis documental y los instrumentos 

fueron el cuestionario y la ficha bibliográfica. Conclusión, un 90% de los 

trabajadores afirmaron que las estrategias de liderazgo transformacional 

mediante las motivaciones inspiradoras trasmiten un cierto nivel de confianza 

a los clientes y un 60% de los trabajadores manifestaron que los estímulos 

intelectuales de los trabajadores de las pollerías y restaurantes hacen que los 

consumidores se sientan a gusto con los productos que consumen. Esta 

investigación  sirve como base para definir los  conceptos  de las  variables
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principales. Igualmente permite definir la estructura y el funcionamiento de las 

 
Mypes. 

 

 

2.1.3.   Antecedentes locales 
 

Asto (2015), en su tesis: “Estrategia de Marketing y Competitividad del 

Turismo en la Red- Huamanga, Periodo 2005-2010”. (Tesis de posgrado). 

Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga. Ayacucho – Perú. Esta 

investigación tuvo como objetivo principal de qué forma las Estrategias de 

Marketing influyen en las competitividades del sector Turismo en la red de 

Huamanga desde el año 2005 al 2010.La metodología empleada fue una 

investigación de tipo aplicada básica, de enfoque cuantitativo, de nivel 

descriptivo y de diseño no experimental. Para su desarrollo se tomó como 

muestra a 196 participantes. Para recolectar la información la técnica empleada 

fue la encuesta y el análisis documental y los instrumentos fueron el 

cuestionario y la ficha bibliográfica. Conclusión, las estrategias de marketing 

por medio de las aplicaciones de las estrategias de estímulos intelectuales 

influyen positivamente en las competitividades del sector turismo de la red- 

Huamanga durante desde el año 2005 al 2010. Esta investigación sirve como 

base para definir los conceptos de las variables principales. Igualmente permite 

definir la estructura y el funcionamiento de las Mypes. 

 

Rojas (2018), en su tesis: “El financiamiento, la innovación y su influencia 

en la rentabilidad de las micro y pequeñas empresas ferreteras del distrito de 

Ayacucho,  2017”.  (Tesis de pregrado). Universidad Católica Los  Ángeles
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Chimbote. Ayacucho – Perú. Esta investigación tuvo como objetivo principal 

describir y determinar las influencias de los financiamientos y las innovaciones 

en las rentabilidades de las micro-pequeñas empresas del rubro ferreterías de 

Ayacucho durante el año 2017. La metodología empleada fue una investigación 

de tipo aplicada básica, de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo - 

correlacional y de diseño no experimental. Para su desarrollo se tomó como 

muestra a las Mypes ferreteras que operan en la ciudad de Huamanga durante el 

año 2017. Para recolectar la información la técnica empleada fue la encuesta a 

los representantes de las Mypes y el análisis documental y los instrumentos 

fueron el cuestionario y la ficha bibliográfica. Conclusión, el 53.5% de los 

encuestados consideran que sus niveles de rentabilidad en gran medida se deben 

a las aplicaciones de estrategias de liderazgo transformacional. Esta 

investigación  sirve como base para definir los  conceptos  de las  variables 

principales. Igualmente permite definir la estructura y el funcionamiento de las 

Mypes. 

 

2.2. Bases teóricas 
 

 

2.2.1. Liderazgo. 

Definición del Líder 

El líder “es la persona que posee la cabida de guiar un conjunto de 

personas al éxito, se transforma en el lapso de la vida laboral, todo ser humano 

tiene la capacidad de ser un líder depende sí mismo y la capacidad que posee, 

capacidad de tomar una decisión, la responsabilidad, sociabilidad, empatía,
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visionario, valores, todos estos aspectos determina que un líder poseer todas 

 
estas cualidades” (Chiavenato, 2011). 

 

 

El liderazgo 
 

El liderazgo se define como “la influencia interpersonal ejercida en una 

situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana a la 

consecución de uno o diversos objetivos específicos” (Chiavenato, 2009, p. 

120). 

 
El liderazgo es un aspecto fundamental en las empresas u organizaciones 

competitivas que ayudan a tener éxito a la organización ya sea utilizando 

estrategias como trabajo en equipo Motivación brindarle las herramientas 

necesarias para poder desenvolverse de manera eficaz, en este contexto tan 

competitivo ya no requiere jefes que solo den ordenes, en la actualidad se 

busca líderes que lleven a las empresas a lograr el éxito. 

De la misma forma se define como “la capacidad que puede poseer una 

persona para poder liderar a un conjunto de personas, que ayuda que exista 

una comunicación bastante comunicativa y fluida de la gerencia hacia sus 

colaboradores, es decir el líder debe de confianza, motivación a sus 

colaboradores a lograr sus metas como el objetivo de la organización (Koontz, 

2014). 

 
También se define como “el compromiso del líder con el grupo que está 

a su cargo, para fomentar la responsabilidad, el espíritu de equipo, el desarrollo 

personal entre otras cualidades” (Chiavenato, 2011, p. 83).
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Comprende las creaciones de los ámbitos en las cuales “los seres humanos 

continuamente ahondan en su comprensión de la realidad y se vuelven más 

capaces de participar en el acontecer mundial, por lo que tiene que ver con la 

creación de nuevas realidades” (Vázquez, Bernal & Liesa, 2014, p. 2). 

Del mismo modo se consideran como unos procesos altamente 

interactivos y compartidos, en los cuales “los miembros de todos los equipos 

desarrollan habilidades en un mismo proceso; implica establecer una 

dirección, visión y estrategias para llegar a una meta, alineando a las personas 

y al mismo tiempo motivándolas” (Medina & Gómez, 2014, p. 8). 

Analizando las citas textuales, los líderes se caracterizan por buscar lo 

mejor para sus organizaciones, los beneficios de las mayorías y en base a todos 

los que tienen, sacándoles los mayores provechos posibles y más que nada en 

los tiempos precisos; ya que las empresas realizan las planificaciones de los 

acuerdos a los planteados por los líderes. 

Los buenos líderes, son aquellos profesionales competentes que utilizan sus 

cualidades para hacer que las empresas mejoren cada año sus actividades y que 

estos cambios se visualicen en los resultados. 

Las importancias del liderazgo 
 

Los liderazgos de los directores de las empresas son esenciales porque 

permitirán las equitativas administraciones financieras, las justas 

administraciones de los recursos humanos, la relación positiva y la relación 

pública, las Gestiones de los logros académicos y las Gestiones de las 

calidades (Navarro, 2016, p. 3).
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Se pueden destacar las existencias de las empresas con carencias de unos 

buenos sistemas directivos  y/o los gerenciales, que se traducen las 

ausencias de los líderes eficaces y eficientes. Se pueden realizar las inferencias 

de estos planteamientos, que además de las planificaciones, organizaciones y 

evaluaciones de las actividades de las organizaciones educativas, los papeles 

primarios de los gerentes consisten en lograr influir en los demás trabajadores, 

para lograr alcanzar con entusiasmos los fines fijados por las empresas. Tales 

situaciones requieren las personas muy motivadas, con grandes confianzas en 

sí mismos, que les empujen en adquirir y usar los poderes para lograr objetivos 

a través de otras personas. Los estilos de los liderazgos de los directores tienen 

muchas trascendencias en las gestiones de la empresa (Gajardo & Ulloa, 2016, 

p. 4). 

 

 
 
 
 
 

Características 
 

Las características principales del liderazgo radican en las capacidades 

de argumentación que se define como uno de los más importantes aspectos de 

los buenos líderes que tienen las capacidades de argumentar (Medina & 

Gómez, 2014, p. 2). 

Las principales características de los liderazgos según Vázquez, Bernal & 

Liesa (2014) son los siguientes: 

- Seguridad y confianza: Si los líderes no son seguros entonces no existen 

características de los liderazgos que sean importantes, los liderazgos
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incluyen confianzas y las seguridades. Si los directores de las empresas 

no creen en los mismos porque tienen unos serios problemas relacionados 

a las autoestimas que tienen que solventar antes de ser los líderes que 

generalmente no son fáciles. 

- Humidad y sinceridad: Los directores de las empresas, aunque tienen 

unos altos cargos, al igual que los otros trabajadores de las instituciones 

deben mostrarse humildes, sinceros y mejores como personas, los que le 

asegurarán unos liderazgos indiscutibles. 

- Cuidar las imágenes. Las imágenes que muestran los directores de las 

empresas, son los que harán que las personas elaboren unos conceptos de 

los directores, por lo tanto, se tienen que cuidar las imágenes y realizar 

los trabajos en ellas, es decir, velar por las dignidades de los personales 

sin caer en la conducta autocrática y de soberbias en las que, realizando 

los usos de los cargos, consideren que son capaces de realizar todo, estos 

develarán unas imágenes negativas de los directores y como 

consecuencias obtendrán los rechazos. 

Las teorías del liderazgo 
 

Las teorías de los rasgos: Algunas características que se consideran comunes 

incluyen los niveles de inteligencia, las responsabilidades, las actividades 

sociales, las confiabilidades, las originalidades, los estatus económicos, las 

habilidades de cognición y de las seguridades (Lussier & Achua, 2005). 

Las Teorías conductuales:
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Según Kloter & Armstrong (2007) a partir de estas teorías las búsquedas 

principales son realizar los establecimientos de las correspondencias entre los 

quehaceres de los líderes y las formas como se desempeñan los grupos. 

Comprende dos principales dimensiones: 

 

a)  Los intereses de los líderes en lograr que los trabajos se realicen. 

 
b)  Las preocupaciones por los individuos mismos, es decir, los centrados 

en los trabajos y los centrados en el trabajador. 

 

Para el autor las prácticas del liderazgo son necesarios en los diferentes 

ámbitos de las organizaciones humanas, como en la empresa. De la misma 

manera se consideran como esenciales en las funciones de la administración 

porque los encargados de la administración necesitan conocer las motivaciones 

humanas y sus manejos y unas buenas interacciones de los individuos, estas 

características definen al líder. Adicionalmente el liderazgo se observa desde 

las perspectivas diferentes a los saberes. 

 

2.2.2. El Liderazgo transformacional. 
 

“Es un estilo de liderazgo que se define como un liderazgo que crea un 

cambio valioso y positivo en los seguidores. En este mandato, el líder aumenta 

la motivación, la moral y el rendimiento de su grupo de seguidores” (Maxwell, 

2016). 
 

 

Asimismo, se define como “un proceso enfocado en la estimulación de 

 
la  conciencia  de  los  trabajadores,  a  fin  de  convertirlos  en  seguidores
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productivos, quienes acepten y se comprometan con el alcance de la misión 

organizacional, apartando sus intereses particulares y centrándose en el interés 

colectivo. El liderazgo transformacional implica un enfoque hacia la visión 

para impulsar la conducta efectiva de los seguidores, motivando la capacidad 

de asumir los aspectos que determinan la cultura organizacional, favoreciendo 

el cambio organizacional” (Bass & Avolio, 1994). 

 

De la misma forma los liderazgos transformacionales son los estilos 

definidos como unos procesos de cambios positivos en los trabajadores 

“centrándose en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera 

armoniosa, enfocando de manera integral a la organización; lo cual aumenta 

la motivación, la moral y el rendimiento de sus seguidores” (Chiavenato, 

2011). 
 

 

Analizando los planteamientos del autor el liderazgo transformacional 

es una característica de un líder que encamina al éxito a todos los trabajadores 

en una organización o fuera, y como resultado siguen el paso todo un equipo 

de trabajo, ya que este líder transformacional ve las necesidades que tiene las 

personas, para proponer unas alternativas y dar soluciones a las dificultades 

que se presente, brinda la motivación precisa a cada uno de las personas ya 

que esto ayudara a tener éxito en todas las organizaciones.
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Importancia del liderazgo transformacional 
 
 

Los liderazgos transformacionales presentan “los conjuntos de 

lineamientos que postulan que las personas seguirán a quien los inspire, donde 

los seguidores con visión se enfocan en lograr significativas metas, siendo 

importante actuar con entusiasmo y energía” (Mendoza & Ortiz, 2016, p. 5). 

 

Los liderazgos transformacionales son competencias de un líder muy 

moderno que actualmente está dando buenos resultados en todas las 

organizaciones competentes, si bien es cierto este tipo de líder se preocupa por 

los colaboradores por los resultados y metas que va alcanzar, además se 

preocupa por los trabajadores ve las necesidades que tiene el trabajador, ayuda 

a mejorar día a día en sus resultados relacionados a los crecimientos 

personales, niveles de autoestima y las autorrealizaciones. 

 

Dimensiones de los liderazgos transformacionales 
 

Los autores Bass & Avolio (1994) consideran cuatro comportamientos 

diferentes del líder transformacional y las menciona como las “cuatro I” y son 

muy fundamentales para el éxito y son los siguientes: las Motivaciones y las 

inspiraciones, los Estímulos intelectuales, las Influencias idealizadas o 

carismas y las Consideraciones individuales. 

 

a)  Las Motivaciones y las inspiraciones. 
 

En este caso los líderes tienen las habilidades “de motivar a la gente para 

 
alcanzar un desempeño superior, ya que es bueno para lograr esfuerzos
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extras y convencer a los seguidores de sus habilidades. Los líderes crean 

las disposiciones para el cambio y alientan un amplio rango de intereses” 

Bass & Avolio (1994). Su término representativo es: “Espero su mejor 

esfuerzo...” 

Asimismo, se refiere al “método que utilizan los líderes para generar ese 

compromiso organizacional que necesitan sus colaboradores. Inspirar a los 

colaboradores no es una tarea fácil, pero si se hace de manera efectiva esto 

podría lograr que las metas que se propongan sean aún más ambiciosas de 

lo que quiere o esperan los jefes” (López, Hincapié, & Zuluaga, 2017, p. 

3). 

 
A partir de este enfoque se pueden resaltar las presencias de tres principales 

motivadores como el “poder, logro y afiliación. Estos motivadores activan 

y dirigen la conducta de las personas, aunque no necesariamente están 

presentes en igual intensidad en cada persona; y en la mayoría de los casos, 

solo uno de ellos determina el tipo de conducta que manifiesta el líder” 

(Fischman, 2017). 

Los que alcanzaron ciertos crecimientos personales “conducen a sus 

seguidores a la búsqueda del mismo, entendiendo este crecimiento como 

un proceso por el cual la persona genera construcciones integradoras cada 

vez más complicadas sobre su realidad interior y exterior” (Fischman, 

2017). 

 
Habilidad:  El  líder  proporciona  “las  guías  necesarias  para 

 
conseguir los objetivos marcados por una organización, creando
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una visión que inspira al equipo a hacer lo correcto de la manera 

adecuada. Para ello utiliza sus habilidades de gestión para conducir 

de manera amable y efectiva a su equipo al éxito” (Fischman, 

2017). 

 
Logro: Se define como “una forma de influencia que motiva a los 

seguidores alcanzar metas que superan los que normalmente, puede 

esperarse de ellos” (Fischman, 2017). 

Convencimiento:              “El              convencimiento              es 

la sensación de seguridad que alguien tiene sobre una determinada 

cosa, idea o situación” (López, Hincapié, & Zuluaga). 

Aliento: “Acción de animar, impulsar e infligirle aliento a una 

persona, que generalmente lo demanda porque se encuentra 

inmersa en alguna situación complicada que hace que se sienta 

vulnerable y entonces necesite de un acompañamiento emocional” 

(Lope, 2013). 

Compromiso organizacional: “Es el grado en que un empleado se 

identifica con una organización en particular y las metas de ésta, y 

desea mantener su relación con ella. Por tanto, involucramiento en 

el trabajo significa identificarse y comprometerse con un trabajo 

específico, en tanto que el compromiso organizacional es la 

identificación del individuo con la organización que lo emplea” 

(Bass & Avolio, 1994).
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Optimismo: “Es un tipo de comportamiento de las personas que 

radica en las prácticas de las buenas costumbres y valores. 

Asimismo, comprende las actitudes amistosas de los trabajadores 

de las empresas. La cortesía es un elemento principal para las 

empresas” (Tschohl, 2008, p. 367). 

Se define como un comportamiento humano que está diseñado 

para lograr alcanzar las metas empresariales “así se comprenderá 

mejor los factores que favorecerán la motivación en el trabajo; es 

decir, el que está motivado aportará todos sus esfuerzos en alcanzar 

los objetivos de la empresa, ya que los objetivos empresariales 

habrán pasado a formar parte de sus propios objetivos” (Lope, 

2013, p. 2). 

 
Las motivaciones de los trabajadores pueden ir desde las 

obtenciones de unas retribuciones económicas para cubrir las 

principales necesidades elementales y de los trabajadores que se 

encuentren bajo su dirección, hasta las búsquedas de los 

reconocimientos y prestigios sociales. 

b)  Estímulos intelectuales. 

 
Lleva a “los líderes a empoderar a otros para que piensen acerca de los 

problemas y desarrollen sus propias habilidades. Este estilo es 

frecuentemente utilizado por los padres, pero es menos común en las 

organizaciones” Bass & Avolio (1994). 

Su término representativo es: “¿Qué piensa hacer frente a una situación”?
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Estimulación emocional: En este caso un líder “debe propiciar 

para que sus colaboradores puedes incrementar su rendimiento. 

Esta dimensión se refiere a como los lideres crean, innovan, y 

desarrollan nuevos acercamientos para la solución de los 

conflictos. No solo es importante las habilidades de creatividad del 

líder sino también como promueve esta actitud dentro de su equipo 

de trabajo” (Warren, 2010). 

Proporcionar las oportunidades a los que participan para que 

lleguen a una innovadora solución por medios alternativos ayudan 

a empoderar a los trabajadores que paralelamente desarrollan los 

talentos humanos en el interior de las empresas. 

Consenso de opiniones: Comprende las “competencias de los 

personales de una empresa comprenden las entregas de productos 

y  servicios  a  tiempo,  las  capacidades  de  los  personales  antes 

situaciones adversas como las quejas, los servicios de postventas y 

los otros apoyos a los clientes” (Tschohl, 2008, p. 92). 

Comunicación: Las formas de comunicación como actividades 

gerenciales, persiguen dos fines fundamentales: las informaciones 

y las comprensiones necesarias a los refuerzos de las personas en 

los desarrollos de sus actividades, y las proporciones orientadas 

para lograr el grado deseado de motivaciones, operaciones y las 

satisfacciones en el cargo (Elizondo, 2011. p. 8).
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Comprenden  todas  “las  capacidades  de  socialización  de los 

empleados de las empresas. En estos procesos los empleados 

aprenden a desarrollar los recursos para alcanzar los fines de las 

empresas” (Tschohl, 2008, 196). 

Una buena comunicación mejora la competitividad de la 

organización, su adaptación a los cambios del entorno, facilita el 

logro de los objetivos y metas establecidas, satisface las propias 

necesidades  y la  de  los  participantes,  coordina  y controla  las 

actividades y fomenta una buena motivación, compromiso 

(Morantes & Rivas, 2009, p. 3). 

 

 
 
 
 
 

c)  Las Influencias idealizadas 
 

En esta dimensión “los líderes de este tipo son descritos como carismáticos 

y son percibidos por los seguidores como poseedores de un grado alto de 

moralidad, confianza e integridad. Se colocan a la cabeza de las crisis y 

celebran el éxito con su gente. Por eso este estilo aparece con dos 

dimensiones que comprenden los atributos o características personales del 

líder y la conducta de ese líder” (Bass & Avolio, 1994). 

Su término representativo es: “Si cree que es correcto, entonces...” 

 
Del mismo modo, “en esta dimensión se evalúa como los líderes son 

idealizados  por  los  colaboradores  y los  efectos  que  esto  tiene  en  el 

cumplimiento de las metas y objetivos de cada uno de los empleados. El
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alto nivel de confianza que tenga el colaborador con su líder hace que estén 

dispuestos a asumir riesgos y metas que probablemente serán retos 

importantes para sus carreras profesionales” (Pérez, Jiménez, & Romo, 

2017, p. 11). 

 
Esta es una dimensión indica que “el liderazgo es la destreza que tienen 

los lideres para influir de forma inusual en los seguidores, basados en unos 

poderes de atracción casi sobrenaturales” (Sarmiento, 2015). 

Asimismo, estos líderes “se caracterizan por ser personas con mucha 

confianza en sí mismos, una visión clara y fuerte compromiso con ella, 

capacidad para comunicar de forma explícita dicha visión, 

comportamiento poco convencional y en muchos casos extraordinario, ser 

agentes de cambio y sensibilidad al entorno, etc.” (Bonifaz, 2013). 

Los líderes que se califican como carismáticos son las personas que 

disponen de los poderes sociales, es decir, tienen las autoridades para las 

socializaciones de sus pensamientos y sus comportamientos 

individualmente. 

Carisma:  Por  este  término  se  refiere  a  “la  capacidad  de ciertas 

personas para atraer y cautivar a los demás. Un sujeto carismático 

logra despertar la admiración del prójimo con facilidad y de manera 

natural” (Sarmiento, 2015). 

Compromiso: Los compromisos surgen “cuando una persona, por 

 
la realización de inversiones para el mantenimiento de ciertos
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intereses,  permanece  con  una  consistente  línea  de  actuación” 

 
(Sarmiento, 2015). 

 
Asimismo, se refieren “a la conexión o identificación de un 

individuo con la organización y la voluntad de hacer un esfuerzo 

adicional para mantener los objetivos y valores de la organización” 

(Bonifaz, 2012). 

Citado en Setó en 2004 los compromisos se analizan como un 

“conjunto de apegos emocionales o psicológicos hacia las marcas 

que  se  desarrollan  antes  de  que  los  consumidores  puedan 

determinar que sus comportamientos de compras sean derivados 

de las sensaciones de fidelidades” (Sarmiento, 2015, p. 180). 

Confianza: Se define como “las características,  habilidades  y 

capacidades de las otras partes para cumplir aquellos a los que se 

han comprometido. Contienen las características de las diferentes. 

son fundamentales porque alientan a los vendedores para continuar 

con   sus   trabajos   y  porque   disminuyen   los   costos   de   las 

transacciones” (Sarmiento, 2015, p. 168). 

Se define como el “estado psicológico del sujeto que confía que 

comprende la intención de aceptar vulnerabilidad basándose en las 

expectativas positivas sobre las intenciones del comportamiento 

del objeto de confianza” (Bonifaz, 2013). 

d)  Las Consideraciones individuales. “En esta dimensión se incluyen el 

 
cuidado, la empatía y el proveer retos y oportunidades para los otros. El
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líder típico es un escucha activo y comunicador fuerte. Este es el primero 

de los estilos transformacionales” (Bass & Avolio, 1994). Su término 

representativo es: “Me interesa que usted se desarrolle profesionalmente y 

haga carrera en esta organización...”. 

e)  Dejar hacer o el Laissez-Faire: En este apartado “el líder realmente no 

es un líder y ofrece muy poco en términos de dirección y soporte. Evita 

tomar decisiones, es desordenado y permite a los demás hacer lo que les 

parece” (Mendoza & Ortíz, 2016, p. 121).   Su término representativo es: 

“Es indiferente si lo hace o no lo hace...”. 

f)   La pasiva Administración por excepción: En este apartado “el líder por 

excepción tiende hacia el laissez faire, pero es activo cuando se presentan 

dificultades o errores que requieren su atención. Evita cualquier cambio 

en el statu quo y solo interviene cuando las circunstancias son 

excepcionales” (Mendoza & Ortíz, 2016, p. 122).      Su término 

representativo es: “Si no se llevara a cabo...” 

g)  La activa Administración por excepción: En este apartado “el líder 

activo por excepción pone atención a algunos problemas y tiene sistemas 

de monitoreo y control que le suministran alertas. Su estilo tiende a 

generar un desempeño moderado” (Mendoza & Ortíz, 2016, p. 122).   Su 

término representativo es: “Si observo que no se está haciendo algo...” 

h)  Los Reconocimientos contingentes: Comprende “el estilo transaccional 

clásico. El líder establece objetivos claros y recompensas variadas. Esto 

significa  que  sus  empleados  alcanzarán  los  niveles  de  desempeño
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esperados, aunque no será fácil que caminen el kilómetro extra ya que para 

esto se requiero más transformacional” (Mendoza & Ortíz, 2016, p. 122). 

Su término representativo es: “Si se hace como se espera...”. 

Estrategias del liderazgo transformacional 
 

En base a las estrategias del liderazgo transformacional nos da a conocer que 

estas estrategias serian esenciales para el desarrollo de una organización, 

además pueda lograr el éxito, cada uno de las estrategias es muy importante 

porque dependerá mucho del líder y de la capacidad que tenga y cómo manejar 

a un equipo de trabajo, este líder tendrá que estar a la vanguardia de las 

necesidades que tenga cada trabajador. 

Según Bass & Avolio (1994) son: 

 
a)  Carismas 

 
Se dice que un líder es carismático cuando se identifica que “tiene un 

sentido de propósito. Los líderes de este tipo son descritos como 

carismáticos y son percibidos por los seguidores como poseedores de un 

grado alto de moralidad, confianza e integridad. Se colocan a la cabeza 

de las crisis y celebran el éxito con su gente” (Mendoza & Ortiz, 2016, 

p. 5). 

Cuando los líderes son carismáticos, “los seguidores demuestran 

lealtad, así como respeto hacia él, siendo motivados por el carisma, la 

excitación intelectual y consideración individual. Cuando un líder es 

carismático diseña formas novedosas de trabajo, mientras identifica
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nuevas oportunidades frente a las amenazas que se le presentan” (Bass 

 
& Avolio, 1994). 

 
En este contexto “los seguidores se identifican con las 

aspiraciones de los líderes carismáticos, quieren emularlos porque les 

transmite seguridad y con elevados de estándares de actuación” 

(Kolakowski, 2018). 

Asimismo, los líderes transformacionales manejan carismas y/o 

influencias idealizadas que, por medio de sus logros individuales, 

caracteres y comportamientos, se convierten en los modelos de 

imitación de los trabajadores. “El carisma produce que los seguidores 

establezcan una vinculación emocional con el líder, se sientan 

motivados por el logro de los objetivos, sustentando el alcance de una 

visión compartida” (Bracho & García, 2013, p. 5). 

b)  La creatividad 
 

Según Pérez, Jiménez & Romo (2017), los líderes creativos 

deben ser capaces de mostrar “las aperturas para el aprendizaje, visión 

prospectiva, innovación, capacidad para crear sinergia, para asumir 

riesgos, con compromiso e integridad en sus actuaciones. Es 

considerado como un sujeto capaz de diseñar y manejar el cambio más 

allá de los paradigmas establecidos” (p. 5). 

Los líderes creativos deben “demostrar competencias para 

asumir la responsabilidad de dirigir hacia el libre logro de los objetivos. 

Dicho líder debe tener una visión orientada al futuro, dirigiendo sus
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energías para enfrentar problemas complejos, ante los cuales no se 

 
muestra atemorizado” (Bracho & García, 2013, p. 5). 

 
Los líderes creativos no utilizan los pensamientos 

convencionales, emplean eficazmente sus inteligencias y asumen las 

sabidurías como unos medios para lograr alcanzar los éxitos. 

c)  Las interactividades 
 

El líder transformacional ejerce “influencia sobre sus interrelaciones con 

los miembros del grupo, estimulan cambios de manera conjunta, 

buscando la colaboración de todo el personal de la organización” 

(Kolakowski, 2018). 

Bracho & García (2013), aumentan que para el líder 

organizacional verdadero “la organización representa su entorno, y los 

seguidores son personas de importancia que son considerados en una 

relación de permanente interacción, con el fin de motivarlos e 

incentivarlos a lograr los objetivos propuestos a través de una acción 

proactiva” (p. 5). 

Los líderes transformacionales deben demostrar sus capacidades 

de interactividades en los trabajos en equipos, como unas estrategias 

importantes para las sinergias en las organizaciones. En dichas 

actuaciones interactivas se mantienen continuamente, buscando las 

formaciones y los desarrollos de los empleados como los medios 

fundamentales de los crecimientos personales y las formas de 

implicarles en las aplicaciones de tecnologías nuevas a sus trabajos.
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d)  Visión 
 

Implican los grados en que los líderes articulan unas visiones, para que 

sean atractivas y estimulantes para los trabajadores. “Estos líderes 

motivan al personal para que alcancen con optimismo la visión 

planteada. Así, está claro en la importancia de fomentar un fuerte sentido 

de propósito para lograr la participación activa de los seguidores” (Pérez, 

Jiménez & Romo, 2017). 

Los liderazgos con las visiones del futuro apoyan “las 

habilidades de comunicación, tornándolas potentes para lograr en los 

seguidores la disposición de invertir más esfuerzos en sus tareas, 

alentándoles a confiar en sus capacidades” (Kolakowski, 2018). 

Los  líderes  deben  proporcionar los  diseños  comunes  de las 

visiones y propósitos, “los valores y normas que le da sentido a su 

actuación dentro de las organizaciones. Debe igualmente generar 

confianza en las actuaciones para lograr la visión, manteniendo los 

mismos niveles de actuación cuando esté o no presente el líder” (Bracho 

& García, 2013, p. 6). 

 
e)  Las prácticas de ética 

 
Según Bracho & García (2013), los líderes éticos son los 

directivos auténticos, los cuales se caracterizan por los empleos “de los 

estándares elevados tanto morales como éticos. Este líder 

transformacional asume y respeta las normas éticas, los ideales de 

comportamiento, por propia voluntad y no como una imposición” (p. 6).
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Los líderes transformacionales se rigen “por un conjunto de 

valores claramente establecidos, los promueve, los defiende y los 

comparte como parte de su integridad. Estos líderes demuestran 

competencias para ejercer una dirección ética, lo cual les conlleva a 

construir confianza y credibilidad” (Bracho & García, 2013, p. 6). 

f)   Las orientaciones hacia las personas 
 

Estos implican los grados en que los líderes atienden “a las 

necesidades de cada seguidor, actuando como un mentor el cual se 

preocupa por sus inquietudes, necesidades y requerimientos” (Bracho 

& García, 2013, p. 6). 

 
Por esta razón se orientan a las comunicaciones efectivas de las 

dificultades del seguidor. Estos líderes promueven con sus conductas 

empáticas las comunicaciones, así como las vigilancias al conflicto, 

celebrando y respetando las contribuciones individuales que cada uno 

de los seguidores pueden aportar a los equipos de los trabajos. El 

seguidor tiene las voluntades de desarrollos personales como también 

las motivaciones intrínsecas para sus responsabilidades. 

g)  Las coherencias 
 

Los líderes transformacionales deben “evidenciar entre sus 

características una fuerte coherencia y adaptabilidad. Esto conlleva a 

que el líder se oriente a procurar la armonía entre lo que piensa, dice y 

hace, sin dejar de modificar su conducta, cuando sea necesario para su 

organización” (Bracho & García, 2013, p. 7).
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El líder transformacional muestra elevadas capacidades para las 

adaptaciones, así como las reorientaciones sus acciones directivas en 

funciones de los entornos cambiantes, logrando las coherencias 

necesarias para crear las sinergias entre los diferentes grupos de 

individuos o trabajadores que tiene a sus cargos. 

 

 
 

Los Factores de los liderazgos transformacionales 
 

Según los autores Bass & Avolio (1994) hacen referencias a un grupo de 

principales elementos para lograr alcanzar las configuraciones e 

implementaciones de los mismos en los ambientes institucionales. Son los 

siguientes: 

a)  Las consideraciones individuales: En esta etapa de consideran los 

cuidados, empatías, competencias para proveer los retos y la 

oportunidad para otros trabajadores. Aquí los líderes se consideran como 

los facilitadores proporcionando las atenciones personales, tratan a los 

trabajadores individualmente, dirigen y aconsejan, conservando como 

unas metas las consideraciones individuales del trabajador. 

b) Las estimulaciones intelectuales: Los líderes transformacionales 

empoderan “a otros para que piensen acerca de los problemas y 

desarrollen sus propias habilidades intelectuales, incitando la reflexión, 

creación, o nuevas ideas y soluciones ante las situaciones de conflicto 

organizacional” (Bracho & García, 2013, p. 8).
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Las estimulaciones intelectuales ayudan al seguidor a preguntarse, así 

como a proponer las alternativas de solución creativa al problema. 

c) Las    motivaciones    y/o    las    inspiraciones:    Los    líderes 

transformacionales motivan a las actuaciones con optimismos, 

entusiasmos e implicaciones en las ideas centros como organizaciones 

y como unas visiones des futuro. “El líder transformador es inspirador, 

motiva y estimula a todos los que le rodean. Despierta un espíritu de 

equipo, denota compromiso con las metas, así como con la visión, la cual 

es compartida” (Bracho & García, 2013, p. 9). 

d)  Las influencias idealizadas: Los líderes transformacionales ejercen 

unas influencias idealizadas los cuales implican que proporcionan los 

sentidos de propósitos a los trabajadores. “La consideración individual 

trata a cada seguidor individualmente, además le proporciona apoyo, 

entrenamiento, oportunidades de mejora; el líder se gana el respeto, así 

como la confianza de sus seguidores. Promueve una profunda 

identificación con sus seguidores y establece altos niveles de conducta 

moral y ética” (Bracho & García, 2013, p. 9). 

e)  Las tolerancias psicológicas: Se refieren a los grados en los cuales se 

estimulan a los empleados a despejar abiertamente el conflicto y la 

crítica. Para los fomentos de las tolerancias, los líderes 

transformacionales utilizan “los sentidos del humor para resolver 

situaciones conflictivas en aspectos de la relación humana y laboral. 

También lo emplea para apuntar, así como corregir las equivocaciones,
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para  resolver  conflictos,  incluso  para  manejar  momentos  difíciles” 

 
(Chiavenato, 2011). 

 

 
 
 
 
 

Las Variables de los resultados de los liderazgos transformacionales 
 

Según los autores Bass & Avolio (2017) los líderes pueden considerar los 

resultados de su acción considerando como referencias a los siguientes: 

a)  Las satisfacciones: Están integradas “por las acciones del líder, que 

provocan gratificación en el grupo de trabajo. Los seguidores se sienten 

agradados con las decisiones del líder, observándose como las acciones de 

liderazgo generan un clima organizacional sano, para el buen desarrollo 

de las actividades” (Bracho & García, 2013, p. 10). 

Las satisfacciones comprenden los grados en los cuales los trabajadores 

manifiestan sus agrados con los trabajos y con las organizaciones. 

Destacan que los líderes por medio de sus actuaciones pueden lograr que 

los personales se sientan agradados con la condición laboral. 

b)  Los esfuerzos extras: Los esfuerzos son las acciones de los líderes “que 

provocan mayor participación de los seguidores en cuanto a empuje en su 

trabajo cotidiano, incluyendo mayor aportación laboral. Estos líderes 

estimulan constantemente a sus seguidores a participar activamente, y 

logra concretar esta colaboración” (Chiavenato, 2011). 

Los  esfuerzos  de  los  trabajadores  son  los  factores  esenciales  para 

ocasionar las productividades y los desarrollos en la organización. Se
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consideran como fundamentales que las direcciones estén orientadas a 

proveer de la iniciativa necesaria, tanto a los niveles de incentivos como 

la motivacional, para alcanzar los más altos esfuerzos en las pros de los 

fines u objetivos empresariales. 

c)  Las efectividades: Según Chiavenato (2011) las efectividades implican 

realizar la labor con eficiencias y eficacias. Las eficiencias son 

consideradas como las utilizaciones correctas del recurso disponible, 

mientras tanto que las eficacias son unas medidas de los logros del 

resultado. 

Los líderes deben realizar la actividad de los trabajos, la cual le permite a 

las organizaciones lograr su objetivo y estimular a los trabajadores para 

alcanzar con los menores usos del recurso disponible, para ser calificados 

como efectivos en sus responsabilidades. 

 

 
 

Liderazgo empresarial 
 

 
Se define como “la influencia de una persona a otra o a un grupo de 

acuerdo a una determinada situación y se aplica a través del proceso de 

comunicación humana con el fin de alcanzar objetivos específicos” (Bonifaz, 

2012, p. 13). 

 
“El liderazgo empresarial consiste en la habilidad o proceso por medio 

del cual el líder de la empresa es capaz de influir en los demás para poder 

conseguir los objetivos y satisfacer las necesidades de la empresa. Busca
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desarrollar el máximo potencial en empresa y trabajadores” (Galicia, 2015, p. 

 
45). 

 
Los liderazgos empresariales son detentados por aquellos directivos y/o 

gerentes de las empresas que logran “captar la voluntad de sus empleados para 

que estos se vean compenetrados con el rumbo de la empresa y acepten sus 

directivas, consejos, sugerencias, de buen grado, reconociendo en él la 

capacidad de mando y la competencia organizativa y directriz” (Bonifaz, 

2012, p. 61). 
 
 
 

 

Características de los liderazgos empresariales 

 
-  Buenas capacidades en las comunicaciones 

 
-  Buenas capacidades de motivaciones de los equipos 

 
-  Capacidades de resoluciones 

 
-  Organizaciones y las capacidades para gestionar 

 
-  Visiones de largos plazos 

 

- Capacidades   de   negociaciones,   Creatividades,   Disciplinas, 

Escuchas activas, Honestidades y Estrategias. 

-  Capacidades para tomar buenas decisiones 

 
Beneficios de los buenos liderazgos empresariales 

 
-  Mejoran los rendimientos empresariales. 

 

- Son medios para alcanzar los fines empresariales en el corto 

plazo.
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-  Mantienen a los trabajadores motivados y contentos. 

 
-  Favorecen los trabajos en equipos. 

 
-  Aumenta los niveles de las ventas de las empresas. 

 
-  Incrementa el nivel de los beneficios de las empresas. 

 
-  Minimizan la ausencia en los trabajos y los malestares. 

 
-  Mejoran los climas empresariales. 

 

- Mejoran las empresas generalmente y sus imágenes interiores y 

los exteriores. 

-  Mejoran las competitividades de las empresas. 

 
Innovación empresarial 

 

 
Se define como un “proceso que consiste en convertir en una solución 

a un  problema o  una necesidad,  una idea creativa,  la innovación  puede 

realizarse a través de mejoras y no solo de la creación de algo completamente 

nuevo. Nuevo puede significar en este sentido una auténtica novedad mundial 

o bien, una novedad subjetiva desde una perspectiva de una única empresa, o 

de un trabajador” (Galicia, 2015, p. 1) 

 

Las innovaciones empresariales son unas mejoras en las actividades 

empresariales “mediante cambios de modelos de negocio, de procesos, de 

organización, de productos o de comercialización para hacer el negocio más 

eficiente y conseguir una mejor posición en el mercado” (Bonifaz, 2012, p. 

76).
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Importancias de las innovaciones 
 

 

- Aumentan las competitividades frente a las otras empresas de 

sus sectores del mercado donde operan las empresas. 

- Permiten  a  las  organizaciones  o  empresas  ascender  a  unos 

mejores puestos de las industrias. 

- Mejoran las eficiencias en las prestaciones de servicios de las 

empresas. 

- Incrementan los niveles de las ventas  y los ingresos de los 

clientes nuevos. 

- preparan a las empresas para enfrentarse a situaciones adversas 

en el largo plazo. 

 

Autodesarrollo empresarial 
 

 
Se hallan “estrechamente están relacionados con los desarrollos 

económicos de las empresas. Similarmente, se enfatiza y se considera los 

conceptos de los crecimientos empresariales. Sintetiza un conglomerado de 

acciones para los cambios de las empresas que tienen como objetivo principal 

alcanzar los crecimientos deseados y las mejoras de desempeños para 

aumentar su influencia en mercados competitivos” (González, 2014. p. 18). 

 

Para Delfín & Acosta (2016) los desarrollos económicos de las 

organizaciones dependerán significativamente de sus capacidades para 

generar  los  planes,  aplicarlos  y  difundirlos  con  el  objetivo  de  brindas
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beneficios para las sociedades. Los desarrollos de las organizaciones en los 

mercados globales son las prioridades para los crecimientos económicos de los 

países (p.16). 

 

2.2.3. Definición de las Mypes 
 

Las MYPES “son las empresas que se dedican principalmente a los 

servicios y comercializaciones. Según la legislación estas empresas no pueden 

pasar los 150 UITs (unidades impositivas tributarias) en términos de ventas 

anuales” (Herrera, 2011, p. 1). 

Las microempresas “son unidades económicas constituidas por las 

personas naturales y por las jurídicas bajo cualquiera de las formas de 

organizaciones y las gestiones empresariales contempladas en las 

legislaciones. Tienen como fin realizar actividades en los diferentes sectores 

de la economía” (Herrera, 2011, p. 11). 

Características de las Mypes 
 

Las microempresas tienen características propias, según la legislación 

peruana las microempresas “pueden tener de 1 a 10 trabajadores, sus ventas 

anuales no deben superar los 150 UITs, las remuneraciones para los 

trabajadores serán los mínimos vitales, los trabajadores deben tener 15 días de 

vacaciones, sus trabajadores con tienen las compensaciones por tiempos de 

trabajo ni las gratificaciones y los trabajos de las ocho horas por día” (Ávila & 

Sanchís, 2011, p. 6).
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Según la legislación “sus regímenes laborales para los trabajadores de 

una MYPE comprenden las remuneraciones, las jornadas laborales de ocho 

diarias, los descansos semanales, los descansos vacacionales, los descansos por 

los días de feriados y las protecciones contra los despidos injustificados” 

(Herrera, 2011, p. 2). 

Las Mypes según las normativas 
 

Por mandatos expresos de la Ley N° 28015 y sus modificaciones con la 

ley 30056, se consideran “como unidades económicas, las cuales operan con 

personería jurídica, en cualquier de las modalidades de giros de negocios que 

se presenten a desarrollar, sus objetivos en la producción, comercialización de 

bienes y servicios” (El peruano, 2013, p. 11). 

Según el actual régimen tributario con las modificaciones de la Ley 

 
30056, las que se encuentran ubicadas “son aquellas que: tienen ingresos netos 

hasta 300UIT debido a pagar el 1% de impuesto a la renta; y todas aquellas 

que superen el hasta un máximo de 1700UIT deben contribuir con 1,5% de 

impuesto a la renta” (El peruano, 2013, p. 18). 

Las Mypes en la actualidad 
 

En el Perú actualmente se encuentran en “crecimiento porque cada día 

demanda mayor cantidad de bienes y servicios, por esta razón las empresas se 

ven presionadas a generar mayor productividad, que les permita garantizar 

estar a nivel dela demanda y la oferta, que la demanda exige, en base a la 

innovación y creatividad y que generen producto acorde a las necesidades que 

tienen el cliente” (Ávila & Sanchís, 2011, p. 11).
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Importancia de las Mypes 
 

Son los motores del económico del país porque “brindan empleo al 80% 

de la PEA y generan cerca del 40% del PBI. Es indudable que abarcan varios 

aspectos importantes de la economía de nuestro país, entre las más importantes 

cabe mencionar su contribución a la generación de empleo, que si bien es cierto 

muchas veces no lo genera en condiciones adecuadas de realización personal, 

contribuye de forma creciente en aliviar el alto índice de desempleo que sufre 

nuestro país” (Herrera, 2011). 

De la misma se consideran importante porque “conlleva a satisfacer las 

necesidades que tiene la población, contribuir al mayor empleo. Muchas de las 

que surgen no cuentan con el apoyo del estado, son verificadas y fiscalizadas” 

(Ávila & Sanchís, 2011, p. 13). 

Las agencias de viajes de servicios turísticos dedicados al servicio en el 

distrito de Ayacucho suelen tener una fuerte competencia, es por esa razón que 

utilizan estrategias para llamar mayor clientela, brindando un servicio de 

calidad generando día a día mayor turistas de nuestras zonas arqueológicas que 

generan expectativas a las turistas tanto nacionales e internacionales. Las 

condiciones del mercado en este rubro tienen crecimiento de mercado. 

2.2.4. Marco conceptual 
 

Líder: “Es la persona que posee la cabida de guiar un conjunto de personas al 

éxito, se transforma en el lapso de la vida laboral, todo ser humano tiene la 

capacidad  de  ser  un  líder  depende  sí  mismo  y la  capacidad  que  posee,
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capacidad de tomar una decisión, la responsabilidad, sociabilidad, empatía, 

visionario, valores, todos estos aspectos determina que un líder poseer todas 

estas cualidades” (Chiavenato, 2011). 

Liderazgo: se define como “la influencia interpersonal ejercida en una 

situación, dirigida a través del proceso de comunicación humana a la 

consecución de uno o diversos objetivos específicos” (Chiavenato, 2009). 

Los Liderazgos carismáticos: Esta es una teoría que indica que “el liderazgo 

es la destreza que tienen los lideres para influir de forma inusual en los 

seguidores, basados en unos poderes de atracción casi sobrenaturales” 

(Sarmiento, 2015). 

Los liderazgos transformacionales: comprenden los procesos enfocados en 

las estimulaciones de las conciencias de los empleados “a fines de convertirlos 

en seguidores productivos, quienes acepten y se comprometan con el alcance 

de la misión organizacional, apartando sus intereses particulares y centrándose 

en el interés colectivo” (Bracho & García, 2013). 

Líder carismático: Se dice que un líder es carismático cuando se identifica 

que “tiene un sentido de propósito. Los líderes de este tipo son descritos como 

carismáticos y son percibidos por los seguidores como poseedores de un grado 

alto de moralidad, confianza e integridad. Se colocan a la cabeza de las crisis 

y celebran el éxito con su gente” (Mendoza & Ortiz, 2016, p. 5). 

Satisfacción: Las satisfacciones comprenden los grados en los cuales los 

trabajadores manifiestan sus agrados con los trabajos y con las organizaciones.
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Destacan que los líderes por medio de sus actuaciones pueden lograr que los 

personales se sientan agradados con la condición laboral. 

Los esfuerzos extras: Los esfuerzos son las acciones de los líderes “que 

provocan mayor participación de los seguidores en cuanto a empuje en su 

trabajo cotidiano, incluyendo mayor aportación laboral. Estos líderes 

estimulan constantemente a sus seguidores a participar activamente, y logra 

concretar esta colaboración” (Chiavenato, 2011). 

Liderazgo empresarial: Se define como “la influencia de una persona a otra 

o a un grupo de acuerdo a una determinada situación y se aplica a través del 

proceso de comunicación humana con el fin de alcanzar objetivos específicos” 

(Bonifaz, 2012). 

Habilidad: El líder proporciona “las guías necesarias para conseguir los 

objetivos marcados por una organización, creando una visión que inspira al 

equipo a hacer lo correcto de la manera adecuada.  Para ello utiliza sus 

habilidades de gestión para conducir de manera amable y efectiva a su equipo 

al éxito” (Fischman, 2017). 

Logro: Se define como “una forma de influencia que motiva a los seguidores 

alcanzar metas que superan los que normalmente, puede esperarse de ellos” 

(Fischman, 2017). 

Convencimiento: “El convencimiento es la sensación de seguridad que 

alguien tiene sobre una determinada cosa, idea o situación” (López, Hincapié, 

& Zuluaga).



64  

 

Aliento: “Acción de animar, impulsar e infligirle aliento a una persona, que 

generalmente lo demanda porque se encuentra inmersa en alguna situación 

complicada que hace que se sienta vulnerable y entonces necesite de un 

acompañamiento emocional” (Lope, 2013). 

Compromiso organizacional: “Es el grado en que un empleado se identifica 

con una organización en particular y las metas de ésta, y desea mantener su 

relación con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa 

identificarse y comprometerse con un trabajo específico, en tanto que el 

compromiso organizacional es la identificación del individuo con la 

organización que lo emplea” (Bass & Avolio, 1994). 

Optimismo: “Es un tipo de comportamiento de las personas que radican en 

las prácticas de las buenas costumbres y valores. Asimismo, comprende las 

actitudes amistosas de los trabajadores de las empresas. La cortesía es un 

elemento principal para las empresas” (Tschohl, 2008). 

Estimulación emocional: En este caso un líder “debe propiciar para que sus 

colaboradores puedes incrementar su rendimiento. Esta dimensión se refiere a 

como los lideres crean, innovan, y desarrollan nuevos acercamientos para la 

solución de los conflictos. No solo es importante las habilidades de creatividad 

del líder sino también como promueve esta actitud dentro de su equipo de 

trabajo” (Warren, 2010). 

Consenso de opiniones: Comprende las “competencias de los personales de 

una empresa comprenden las entregas de productos y servicios a tiempo, las 

capacidades de los personales antes situaciones adversas como las quejas, los
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servicios de postventas y los otros apoyos a los clientes” (Tschohl, 2008, p. 

 
92). 

 
Comunicación: Las formas de comunicación como actividades gerenciales, 

persiguen dos fines fundamentales: las informaciones y las comprensiones 

necesarias a los refuerzos de las personas en los desarrollos de sus actividades, 

y las proporciones orientadas para lograr el grado deseado de motivaciones, 

operaciones y las satisfacciones en el cargo (Elizondo, 2011. p. 8). 

Carisma: Por este término se refiere a “la capacidad de ciertas personas para 

atraer  y  cautivar  a  los  demás.  Un  sujeto  carismático  logra  despertar  la 

admiración del prójimo con facilidad y de manera natural” (Sarmiento, 2015). 

Compromiso:  Los  compromisos  surgen  “cuando  una  persona,  por  la 

realización  de  inversiones  para  el  mantenimiento  de  ciertos  intereses, 

permanece con una consistente línea de actuación” (Sarmiento, 2015). 

Confianza: Se define como el “estado psicológico del sujeto que confía que 

comprende   la   intención   de   aceptar   vulnerabilidad   basándose   en   las 

expectativas positivas sobre las intenciones del comportamiento del objeto de 

confianza” (Bonifaz, 2013). 

Motivación: Se define como un comportamiento humano que está diseñado 

para lograr alcanzar las metas empresariales “así se comprenderá mejor los 

factores que favorecerán la motivación en el trabajo; es decir, el que está 

motivado aportará todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, 

ya que los objetivos empresariales habrán pasado a formar parte de sus propios 

objetivos” (Lope, 2013).



66  

 

Mypes: “son las empresas que se dedican principalmente a los servicios y 

 
comercializaciones. Según la legislación estas empresas no pueden pasar los 

 
150 UITs (unidades impositivas tributarias) en términos de ventas anuales” 

 
(Herrera, 2011).
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III. HIPÓTESIS 
 

 
Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) dada a la naturaleza de la 

investigación, tipo descriptiva, según refiere no es necesario la formulación de hipótesis 

porque solo se exige hipótesis cuando se intenta predecir un valor en la variable de 

estudio. Es por ello que, al no buscar ese fin, la presente investigación solo se enfoca en 

describir el “Liderazgo Transformacional”, resultando innecesario plantear una 

hipótesis.
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IV. METODOLOGÍA 
 

 

4.1. Diseño de la investigación 

 
Diseño de Investigación 

 
La investigación pertenece al diseño no experimental, debido a que las variables 

en estudio no fueron manipuladas por el investigador. “Se considera diseño no 

experimental siempre que los factores de estudio se vieron tal  y como se 

mostraron al momento del análisis, en un período determinado” (Valderrama, 

2015, p. 60). 
 
 
 

 

Tipo de Investigación 
 

La investigación es de tipo aplicada y cuantitativo, puesto que se toma conceptos 

existentes para definir las variables y por ende poder entender sus 

comportamientos a lo largo de su desarrollo. “También se conoce como 

dinámica, activa. Se encuentra íntimamente ligada a la investigación básica, ya 

que depende de sus descubrimientos y aportes teóricos para llevar a cabo la 

solución de problemas, con la finalidad de generar bienestar social” 

(Valderrama, 2015, p. 164). 

 

 
 

Nivel de Investigación 
 

El nivel de investigación fue de nivel descriptivo, puesto que se buscó describir 

el comportamiento de las variables principales. “La investigación de nivel 

descriptiva describe los comportamientos de las variables en sus formas en
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cómo suceden, sus comportamientos y sus funcionalidades en un entorno real” 

 
(Valderrama, 2015, p. 42). 

 
En este caso se analiza la “El liderazgo transformacional en las micro y pequeñas 

empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito de 

Ayacucho – 2019”. 

4.2 Población y muestra 

 
Población 

 
Se define como “un conglomerado de todos los casos que concuerdan con una 

serie de especificaciones” (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014, p.174). En 

la presente investigación la población estuvo conformada por 50 trabajadores de 

9 micro y pequeñas empresas del rubro de agencias de viajes de servicios 

turísticos del distrito de Ayacucho durante el año 2019. 

 

 
 

Muestra 
 

Se define como “un subconjunto de la población de estudio sobre la cual se hará 

la recolección de los datos” (Hernández, Fernández & Baptista, 2014, p.173). 

Para la presente investigación dado que la población es pequeña; por criterio del 

investigador se considera que la población es igual a la muestra. Debido a la 

accesibilidad de la información la muestra está conformada por 50 trabajadores 

de 9 micro y pequeñas empresas del rubro de Agencias de viajes de servicios 

turísticos del Distrito de Ayacucho, las mismas que fueron determinadas 

mediante el muestreo por conveniencia y en una observación finita.
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Los criterios de inclusión: 
 

En esta investigación solo se incluyen a los sujetos con los siguientes atributos: 

 
- Sólo se consideraron a los trabajadores de las 9 micro y pequeñas 

empresas que se dedican a la prestación de viajes turísticos. 

-    Se consideraron a los gerentes de las empresas en estudio 
 
 
 

 

Los criterios de exclusión: 
 

En esta investigación se excluyen con los siguientes atributos: 

 
- Se excluyen a todos los trabajadores administrativos de las empresas en 

estudio. 

- Se excluyen a todos los trabajadores que no pertenecen a las empresas 

en estudio.



 

Variables Definición conceptual Dimensiones Indicadores  Preguntas Medición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Liderazgo 

transformacional 

 
 
 
 

 
Se define como “un 

proceso enfocado en 

la estimulación de la 

conciencia    de    los 

trabajadores, a fin de 

convertirlos           en 

seguidores 

productivos,  quienes 

acepten        y        se 

comprometan con el 

alcance de la misión 

organizacional, Tiene 

 
 
 
 
Motivaciones 

inspiradoras 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Estímulos 

intelectuales 

 
 
 
Habilidad 

Logro 

Aliento 
Convencimiento 

 
 
 
 
 
 

Estimulación 

emocional 

Consenso de 

opiniones 

Comunicación 

 ¿El gerente persevera motivación inspiradora en sus colaboradores durante 
la jornada laboral? 

¿El gerente prospera sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado 

a sus colaboradores? 
¿El gerente considera el logro por el buen desempeño laboral actuando 
como mentor? 
¿El gerente alienta positivismo para motivar a sus trabajadores? 

¿El gerente prospera el poder de convencimiento de motivar a todos sus 

trabajadores? 

¿El gerente estimula a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar 

soluciones a las dificultades suscitadas? 

¿El  gerente  demuestra  interés  por  las  necesidades  particulares  de  sus 

trabajadores? 
¿El  gerente  se  enfoca  en  subsanar  las  desviaciones  y  fallas  de  los 
trabajadores al momento de conseguir los fines propuestos por la empresa? 
¿El  gerente  aclara  las  expectativas  a  sus  trabajadores  y  proporciona 
reconocimientos cuando se alcanzan los fines? 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Nominal 

 como dimensiones a 
las       Motivaciones 

inspiradoras, 

   ¿El gerente proporciona una información correcta y oportuna y muestra 

  interés para fortalecer las relaciones sociales con los trabajadores?   

 

 Estímulos 

intelectuales           e 

Influencias 

idealizadas” (Bass & 

Avolio, 1994). 

 

 
 
 
 
Influencias 

idealizadas 

 
 
 
 
Carisma 

Compromisos 

Confianza 

 ¿El gerente tiene carisma y capacidad para motivar a los integrantes de su 

empresa, proporcionando importancia a su labor? 
¿El gerente es comprometido con la empresa y sus colaboradores para el 
logro de los objetivos? 
¿El gerente tiene las cualidades para inspirar interés y entusiasmo en sus 
trabajadores? 
¿El  gerente  es  respetado  y  admirado  y  obtiene  la  confianza  de  los 

trabajadores? 
¿El gerente tiene la capacidad de transformar las escalas de creencias, 
valores y actitudes en sus trabajadores? 

 

 

 
 
 

 

4.3. Definición y operacionalización de variables e indicadores 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente:  Bass & Avolio (1994). Improving Organizational Effectiveness Through Transformational Leadership. 
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4.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

 
 

Técnicas 
 

 
 

Son los “datos que se consideraran como procedimientos para la consecución 

de información útil para el adecuado desarrollo de la investigación” (Hernández, 

Fernández, & Baptista, 2014, p.199). Dado la orientación de la investigación, la 

técnica que se empleó fue la encuesta. 

 
Instrumentos 

 

 
 

Los instrumentos empleados para la variable “Liderazgo transformacional” en 

esta investigación fueron los cuestionarios divididos en tres bloques, el primero 

fue de 05 ítems para la dimensión “Motivaciones inspiradoras”, 05 ítems para 

la dimensión “Estímulos intelectuales” y 05 ítems para la dimensión 

“Influencias idealizadas o carismas”, Todos con cuatro posibles respuestas de 

tipo Likert donde 1 indica “Nunca”, 2 indica “Raras veces”, 3 indica “Casi 

siempre” y 4 indica “Siempre”. 

 
4.5. Plan de análisis 

 

 
 

Una vez que se llegó a obtener los datos mediante la técnica y los instrumentos 

de recolección de datos, se procedió a realizar las correspondientes tabulaciones 

de las mismas con la ayuda del sistema informático Excel 2016, de las cuales se
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llegó a obtener tablas y figuras que permitieron sus adecuadas interpretaciones, 

las mismas que son presentadas en los resultados.



 

 

 

4.6. Matriz de consistencia 
 

Cuadro 1. Matriz de consistencia 
 

Problemas 
 

Objetivos 
 

Hipótesis 
Variables e 

indicadores 

 

Metodología 

Problema General 
¿Cómo     se     aplica     el     Liderazgo 
Transformacional  en  las  micro  y 
pequeñas empresas del rubro de agencias 
de viajes de servicios turísticos, distrito de 

Ayacucho, 2019? 

 
Problemas Específicos 

 
¿Cómo se aplican las Motivaciones 

inspiradoras del Liderazgo 

Transformacional  en  las  micro  y 

pequeñas empresas del rubro de agencias 

de viajes de servicios turísticos, distrito de 

Ayacucho, 2019? 

 
¿Cómo se aplican los estímulos 

intelectuales del Liderazgo 

Transformacional  en  las  micro  y 

pequeñas empresas del rubro de agencias 

de viajes de servicios turísticos, distrito de 

Ayacucho, 2019? 

 
¿Cómo se aplican las influencias 

idealizadas del Liderazgo 

Transformacional  en  las  micro  y 

pequeñas empresas del rubro de agencias 

de viajes de servicios turísticos, distrito de 

Ayacucho, 2019? 

Objetivo General 
Describir las características principales 
del Liderazgo Transformacional en las 
micro y pequeñas empresas del rubro de 
agencias    de    viajes    de    servicios 
turísticos, distrito de Ayacucho, 2019. 

 
Objetivos Específicos 

 
Describir las características principales 

de las Motivaciones inspiradoras del 

Liderazgo Transformacional en las 

micro y pequeñas empresas del rubro de 

agencias de viajes de servicios 

turísticos, distrito de Ayacucho, 2019. 

 
Describir las características principales 

de los estímulos intelectuales del 

Liderazgo Transformacional en las 

micro y pequeñas empresas del rubro de 

agencias de viajes de servicios 

turísticos, distrito de Ayacucho, 2019. 

 
Describir las características principales 

de las influencias idealizadas del 

Liderazgo Transformacional en las 

micro y pequeñas empresas del rubro de 

agencias de viajes de servicios 

turísticos, distrito de Ayacucho, 2019. 

 
Según         Hernández, 

Fernández  &  Baptista 

(2014)    dada     a     la 

naturaleza       de       la 

investigación,         tipo 

descriptiva,          según 

refiere no es necesario 

la     formulación     de 

hipótesis porque solo se 

exige hipótesis cuando 

se  intenta  predecir  un 

valor en la variable de 

estudio. Es por ello que, 

al no buscar ese fin, la 

presente   investigación 

solo    se    enfoca    en 

describir  el  Liderazgo 

Transformacional, 

resultando   innecesario 

plantear una hipótesis. 

 
liderazgo 
transformacional. 

 
Motivaciones 

inspiradoras 

-  Habilidad 

-  Logro 

-  Convencimiento 

-  Aliento 

 
Estímulos 

intelectuales 

-  Estimulación 
emocional 

-  Consenso        de 
opiniones 

-  Comunicación 

 
Influencias 

idealizadas 

-  Carisma 

-  Compromisos 

-  Confianza 

Enfoque de investigación 
Cuantitativo 

 
Nivel de investigación 

Descriptivo 

 
Diseño de investigación 

No experimental 

 
Población 

50 trabajadores de la 

Agencia de Viajes de 

Servicios Turísticos – 

Ayacucho. 

 
Muestra 

50 trabajadores de la 

Agencia de Viajes de 

Servicios Turísticos – 

Ayacucho. 

 
Técnica 
Encuesta 

 
Instrumento 
Cuestionario 
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4.7 Principios éticos 
 

En la realización de la investigación, se respetó el código de ética de la Universidad Católica 

los Ángeles de Chimbote y el código de ética de la comunidad científica internacional de 

los Administradores. Por tanto, los datos son obtenidos en forma legal. 

Es por ello que, se consideró en todo el desarrollo del trabajo las bases teóricas recogidas 

de los diferentes autores, con la finalidad de una búsqueda de información, ampliar los 

conocimientos y explicar   la realidad del estudio, para poder llegar a las conclusiones 

adecuadas y establecer los conocimientos suficientes y necesarios para futuros proyectos de 

investigación, considerando en todo momento la manera adecuada y correcta de hacer las 

citas a los autores, haciendo uso de los materiales pertinentes y correspondientes para no 

inmiscuir en la falta de respeto o de valores morales. 

 

 
 

Protección a las personas 
 

La presente investigación presentó la forma adecuada de “establecer la autonomía de 

las personas para proteger sus propias decisiones y del mismo modo su dignidad y 

respeto. Este respeto estuvo plasmado en la participación de las personas en el 

desarrollo de la investigación y la aplicación de los instrumentos” (ULADECH, 2016, 

p. 3). 

 

 
 

Beneficencia y no maleficencia 
 

La investigación “aseguró el bienestar de las personas que participaron en el recojo de 

resultados, para ello no se tomó beneficio de las personas haciendo daño para mostrar 

resultados al favor de la investigación” (ULADECH, 2016, p. 3).
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Justicia. 
 

Para definir a la justicia “se debe considerar la imparcialidad y buscar siempre la mejor 

decisión, por ello se busca el bien común para no beneficiar a una parte u la otra” 

(ULADECH, 2016, p. 3). Es por ello que la investigación considera los beneficios de 

los resultados como una base igualitaria al público que desee ampliar sus 

conocimientos en base a lo mencionado 

 

 
 

Integridad científica 
 

La investigación cumplió con los principios éticos que “se establecen para no dañar, 

generar riesgos y obtener beneficios, siendo ello que no afecten a los involucrados en 

la investigación. Del mismo modo busco la integridad científica al declarar los 

conflictos de interés que pudieran afectar los resultados” (ULADECH, 2016, p. 3 -4). 

 

 
 

Consentimiento informado y expreso. 
 

La investigación contó con la manifestación voluntaria, informada, libre, inequívoca 

y específica; mediante el cual las personas brindaron su apoyo para los fines 

específicos que se estableció en el proyecto (ULADECH, 2016, p. 4).
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 2 

Raras veces 6 

Casi siempre 19 

Siempre 23 
Total 50 

 

V. Resultados 
 
 
 

a)  Con respecto al objetivo específico 1: Describir las características principales de las 

Motivaciones inspiradoras del Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas 

empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito de Ayacucho, 

2019. 

 
Tabla 1. ¿El gerente persevera motivación inspiradora en sus colaboradores durante la 

jornada laboral?
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 1. ¿El gerente persevera motivación inspiradora en sus colaboradores durante la jornada laboral? 
 
 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 1 se muestran los resultados de que si los gerentes 

perseveraron motivación inspiradora en sus colaboradores durante la jornada laboral. Se
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 4 

Raras veces 6 

Casi siempre 23 

Siempre 17 
Total 50 

 

encontró  que  el  4%  (2)  manifestaron  que los  gerentes  nunca  perseveraron  motivación 

inspiradora en sus colaboradores durante la jornada laboral, el 12% (6) raras veces, el 38 

%(19) casi siempre y el 46 % (23) siempre. Se visualizó que los gerentes se caracterizaron 

por perseverar motivación inspiradora en sus colaboradores durante la jornada laboral. 

 

Tabla 2. ¿El gerente prospera sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado a sus 

colaboradores?
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 2. ¿El gerente prospera sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado a sus colaboradores? 
 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 2 se muestran los resultados de que si los gerentes 

prosperaron sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado a sus colaboradores. Se 

encontró que el 8% (4) de los trabajadores encuestados manifestaron que los gerentes nunca 

prosperaron sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado a sus colaboradores, el
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 2 

Raras veces 3 

Casi siempre 19 

Siempre 26 
Total 50 

 

12 % (6) manifestaron raras veces, el 46% (23) casi siempre y el 34 % (17) siempre. Se 

visualizó que los gerentes se caracterizaron por sus habilidades para proporcionarles un trato 

adecuado a sus colaboradores. 

 

Tabla 3. ¿El gerente considera el logro por el buen desempeño laboral actuando como 

mentor? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 3. ¿El gerente considera el logro por el buen desempeño laboral actuando como mentor? 
 
 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 3 se muestran los resultados de que si los gerentes 

consideraron el logro por el buen desempeño laboral actuando como mentores. Se encontró 

que el 4% (2) de los trabajadores manifestaron que los gerentes nunca consideraron el logro 

por el buen desempeño laboral actuando como mentores, el 6% (3) raras veces, el 38%(19)
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casi siempre y el 52% (26) siempre. Se visualizó que los gerentes se caracterizan por 

 
considerar el logro por el buen desempeño laboral actuando como mentores. 

 

Tabla 4. ¿El gerente alienta positivismo para motivar a sus trabajadores? 
 

Respuestas Frecuencia 

Nunca 0 

Raras veces 2 

Casi siempre 11 

Siempre 37 
Total 50 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 4. ¿El gerente alienta positivismo para motivar a sus trabajadores? 
 
 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 4 se muestran los resultados de que si los gerentes 

alentaron positivismo para motivar a sus trabajadores. Se encontró que el 4% (2) de los 

trabajadores manifestaron que raras veces los gerentes alentaron positivismo para motivar a 

sus trabajadores, el 22%(11) casi siempre y el 74% (37) siempre. Se visualizó que los 

gerentes se caracterizan por alentar positivismo para motivar a sus trabajadores.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 5 

Raras veces 6 

Casi siempre 18 

Siempre 21 
Total 50 

 

Tabla  5.  ¿El  gerente  prospera  el  poder  de  convencimiento  de  motivar  a  todos  sus 

trabajadores? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 5. ¿El gerente prospera el poder de convencimiento de motivar a todos sus trabajadores? 
 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 5 se muestran los resultados de que si los gerentes 

prosperaron el poder de convencimiento de motivar a todos sus trabajadores. Se encontró que 

el 10% (5) de los trabajadores manifestaron que los gerentes nunca prosperaron el poder de 

convencimiento de motivar a todos sus trabajadores, el 12% (6) raras veces, el 36%(18) casi 

siempre y el 42% (21) siempre. Se visualizó que los gerentes siempre prosperaron el poder 

de convencimiento de motivar a todos sus trabajadores.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 2 

Raras veces 3 

Casi siempre 19 

Siempre 26 
Total 50 

 

b)  Con respecto al objetivo específico 2: Describir las características principales de 

los estímulos intelectuales del Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas 

empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito de 

Ayacucho, 2019. 

 

Tabla 6. ¿El gerente estimula a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar 

soluciones a las dificultades suscitadas?
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 6. ¿El gerente estimula a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones a las 

dificultades suscitadas? 
 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 6 se muestran los resultados de que, si los gerentes 

estimularon a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones a las 

dificultades suscitadas. Se encontró que el 4% (2) de los trabajadores manifestaron que los 

gerentes  nunca  estimularon  a  sus  trabajadores  a  ser  creativos,  innovadores  y  buscar
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 0 

Raras veces 2 

Casi siempre 22 

Siempre 26 
Total 50 

 

soluciones a las dificultades suscitadas, el 6% (3) son raras veces, el 38%(19) casi siempre y 

el 52% (26) siempre. Se visualizó que los gerentes siempre se caracterizaron por estimular a 

sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones a las dificultades suscitadas. 

 

Tabla 7. ¿El gerente demuestra interés por las necesidades particulares de sus trabajadores? 
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Figura 7. ¿El gerente demuestra interés por las necesidades particulares de sus trabajadores? 
 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 7 se muestran los resultados de que si los gerentes 

demostraron interés por las necesidades particulares de sus trabajadores. Se encontró que el 

4% (2) de los manifestaron que solo en raras veces los gerentes demostraron interés por las 

necesidades particulares de sus trabajadores, el 44%(22) casi siempre proporcionó y el 52% 

(26) siempre. Se visualizó que los gerentes se caracterizaron por demostrar interés por las 

necesidades particulares de sus trabajadores.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 1 

Raras veces 3 

Casi siempre 21 

Siempre 25 
Total 50 

 

Tabla 8. ¿El gerente se enfoca en subsanar las desviaciones y fallas de los trabajadores al 

momento de conseguir los fines propuestos por la empresa? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 8. ¿El gerente se enfoca en subsanar las desviaciones y fallas de los trabajadores al momento de 
conseguir los fines propuestos por la empresa? 

 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 8 se muestran los resultados de que si los gerentes se 

enfocaron en subsanar las desviaciones y fallas de los trabajadores al momento de conseguir 

los fines propuestos por la empresa. Se encontró que el 2% (1) de los trabajadores afirmaron 

que los gerentes nunca se enfocaron en subsanar las desviaciones y fallas de los trabajadores 

al momento de conseguir los fines propuestos por la empresa, el 6% (3) manifestaron raras 

veces, el 42%(21) casi siempre respondió y el 50% (25) siempre. Se visualizó que los gerentes 

siempre se caracterizaron por enfocarse en subsanar las desviaciones y fallas de los 

trabajadores al momento de conseguir los fines propuestos por la empresa.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 2 

Raras veces 4 

Casi siempre 19 

Siempre 25 
Total 50 

 

Tabla 9. ¿El gerente aclara las expectativas a sus trabajadores y proporciona reconocimientos 

cuando se alcanzan los fines? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 9. ¿El gerente aclara las expectativas a sus trabajadores y proporciona reconocimientos cuando se 
alcanzan los fines? 

 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 9 se muestran los resultados de que si los gerentes 

aclararon las expectativas a sus trabajadores  y proporciona reconocimientos cuando se 

alcanzan los fines. Se encontró que el 4% (2) de los trabajadores manifestaron que los gerentes 

nunca aclararon las expectativas a sus trabajadores y proporciona reconocimientos cuando se 

alcanzan los fines, el 8% (4) raras veces, el 38%(19) casi siempre y el 50% (25) siempre. Se 

visualizó que los gerentes se caracterizaron por aclarar las expectativas a sus trabajadores y 

proporciona reconocimientos cuando se alcanzan los fines.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 0 

Raras veces 2 

Casi siempre 23 

Siempre 25 
Total 50 

 

Tabla 10. ¿El gerente proporciona una información correcta y oportuna y muestra interés 

para fortalecer las relaciones sociales con los trabajadores? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 10. ¿El gerente proporciona una información correcta y oportuna y muestra interés para fortalecer las 
relaciones sociales con los trabajadores? 

 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 10 se muestran los resultados de que si los gerentes 

proporcionaron una información correcta y oportuna y muestra interés para fortalecer las 

relaciones sociales con los trabajadores. Se encontró que el 4% (2) de los trabajadores 

manifestaron que raras veces los gerentes proporcionaron una información correcta y 

oportuna y muestra interés para fortalecer las relaciones sociales con los trabajadores, el 46% 

(23) casi siempre y el 50% (25) siempre. Se visualizó que los gerentes se caracterizaron por 

proporcionar una información correcta y oportuna y muestra interés para fortalecer las 

relaciones sociales con los trabajadores.



87  

Respuestas Frecuencia 

Nunca 0 

Raras veces 2 

Casi siempre 24 

Siempre 24 
Total 50 

 

c)  Con respecto al objetivo específico 3: Describir las características principales de las 

influencias idealizadas del Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas 

empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito de Ayacucho, 

2019. 
 

 

Tabla 11. ¿El gerente tiene carisma y capacidad para motivar a los integrantes de su empresa, 

proporcionando importancia a su labor? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 11. ¿El gerente tiene carisma y capacidad para motivar a los integrantes de su empresa, proporcionando 

importancia a su labor? 
 
 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 11 se muestran los resultados de que, si los gerentes 

tuvieron carisma y capacidad para motivar a los integrantes de su empresa, proporcionando 

importancia a su labor. Se encontró que el 4% (2) de los trabajadores manifestaron que raras 

veces los gerentes tuvieron carisma y capacidad para motivar a los integrantes de su empresa, 

proporcionando importancia a su labor, el 48% (24) casi siempre y el 48% (24) siempre. Se
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 3 

Raras veces 5 

Casi siempre 14 

Siempre 28 

Total 50 
 

visualizó que los gerentes se caracterizaron por tener carisma y capacidad para motivar a los 

integrantes de su empresa, proporcionando importancia a su labor. 

 

Tabla 12. ¿El gerente es comprometido con la empresa y sus colaboradores para el logro de 

los objetivos? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 12. ¿El gerente es comprometido con la empresa y sus colaboradores para el logro de los objetivos? 
 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 12 se muestran los resultados de que si los gerentes 

tuvieron compromiso con la empresa y sus colaboradores para el logro de los objetivos. Se 

encontró que el 6% (3) de los trabajadores que los gerentes nunca tuvieron compromiso con 

la empresa y sus colaboradores para el logro de los objetivos, el 10% (5) raras veces, el 

28%(14) casi siempre y el 56% (28) siempre. Se visualizó que los gerentes se caracterizaron 

por su compromiso con la empresa y sus colaboradores para el logro de los objetivos.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 0 

Raras veces 2 

Casi siempre 11 

Siempre 37 
Total 50 

 

Tabla  13.  ¿El  gerente  tiene  las  cualidades  para  inspirar  interés  y  entusiasmo  en  sus 

trabajadores? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 13. ¿El gerente tiene las cualidades para inspirar interés y entusiasmo en sus trabajadores? 
 
 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 13 se muestran los resultados de que si los gerentes 

tuvieron las cualidades para inspirar interés y entusiasmo en sus trabajadores. Se encontró 

que el 4% (2) de los trabajadores afirmaron que raras veces los gerentes tuvieron las 

cualidades para inspirar interés y entusiasmo en sus trabajadores, el 22% (11) casi siempre y 

el 74% (37) siempre. Se visualizó que los gerentes se caracterizaron por sus cualidades para 

inspirar interés y entusiasmo en sus trabajadores.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 0 

Raras veces 2 

Casi siempre 22 

Siempre 26 
Total 50 

 

Tabla 14. ¿El gerente es respetado y admirado y obtiene la confianza de los trabajadores? 
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Figura 14. ¿El gerente es respetado y admirado y obtiene la confianza de los trabajadores? 
 

 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 14 se muestran los resultados de que si los gerentes 

inspiraron respeto y admiración y obtuvieron la confianza de los trabajadores. Se encontró 

que el 4% (2) de los trabajadores manifestaron que raras veces los gerentes inspiraron respeto 

y admiración y obtuvieron la confianza de los trabajadores, el 44% (22) casi siempre y el 

52% (26) siempre. Se visualizó que los gerentes se caracterizaron por ser respetados y 

admirados y por mostrar confianza en los trabajadores.
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Respuestas Frecuencia 

Nunca 0 

Raras veces 1 

Casi siempre 23 

Siempre 26 
Total 50 

 

Tabla 15. ¿El gerente tiene la capacidad de transformar las escalas de creencias, valores y 

actitudes en sus trabajadores? 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Resultados de la encuesta 
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Figura 15. ¿El gerente tiene la capacidad de transformar las escalas de creencias, valores y actitudes en sus 
trabajadores? 

 
 
 

Interpretación: En la tabla y figura N° 15 se muestran los resultados de que si los gerentes 

tuvieron la capacidad de transformar las escalas de creencias, valores y actitudes en sus 

trabajadores. Se encontró que el 2% (1) de los trabajadores afirmaron que raras veces tuvieron 

la capacidad de transformar las escalas de creencias, valores y actitudes en sus trabajadores, 

el 46% (23) de los trabajadores casi siempre y el 52% (26) siempre. Se visualizó que los 

gerentes se caracterizaron por tener capacidad de transformar las escalas de creencias, valores 

y actitudes en sus trabajadores.
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5.1 Resultados 
 

a) Resultado respecto al objetivo específico 1: Describir las características principales de 

las Motivaciones inspiradoras del Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas 

empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito de Ayacucho, 2019. 

 

                     Cuadro 2. Análisis de resultados respecto al objetivo específico 1 
 

              Ítems     Tabla N°                         Los resultados   
 
 
 
 

¿El gerente persevera 

motivación 

inspiradora   en   sus 

colaboradores 

durante   la   jornada 

laboral? 

 
 
 
 
 
 

 
1 

 El   4%   (2)   manifestaron   que   los 

gerentes nunca perseveraron 

motivación inspiradora en sus 

colaboradores durante la jornada 

laboral, el 12% (6) raras veces, el 38 
%(19) casi siempre y el 46 % (23) 
siempre. Se visualizó que los gerentes 
se caracterizaron por perseverar 
motivación inspiradora en sus 
colaboradores    durante    la    jornada 
laboral. 

 
 
 
 
 

¿El gerente prospera 

sus habilidades para 

proporcionarles un 

trato adecuado a sus 

colaboradores? 

 

 
 
 
 
 
 
 

2 

 
El 8% (4) de los trabajadores 

encuestados manifestaron que los 

gerentes nunca prosperaron sus 

habilidades para proporcionarles un 

trato adecuado a sus colaboradores, el 
12 % (6) manifestaron raras veces, el 

46% (23) casi siempre y el 34 % (17) 

siempre. Se visualizó que los gerentes 

se caracterizaron por sus habilidades 

para proporcionarles un trato adecuado 

a sus colaboradores. 

 
 

 

¿El gerente considera 

el logro por el buen 

desempeño laboral 

actuando como 

mentor? 

 

 
 
 
 
 
 

3 

  

El 4% (2) de los trabajadores 

manifestaron que los gerentes nunca 

consideraron el logro por el buen 

desempeño laboral actuando como 

mentores,  el  6%  (3)  raras  veces,  el 
38%(19) casi siempre y el 52% (26) 
siempre. Se visualizó que los gerentes 
se caracterizan por considerar el logro 
por  el  buen  desempeño  laboral 
actuando como mentores. 
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¿El gerente alienta 

positivismo para 

motivar a sus 

trabajadores? 

 
 
 
 
 

 
4 

El    4%    (2)    de    los    trabajadores 
manifestaron que raras veces los 

gerentes alentaron positivismo para 

motivar a sus trabajadores, el 22%(11) 

casi siempre y el 74% (37) siempre. Se 

visualizó que los gerentes se 

caracterizan por alentar positivismo 

para motivar a sus trabajadores. 

 
 
 

 
¿El gerente prospera 

el poder de 

convencimiento de 

motivar a todos sus 

trabajadores? 

 

 
 
 
 
 
 
 

5 

 

 

El 10% (5) de los trabajadores 

manifestaron que los gerentes nunca 

prosperaron el poder de 

convencimiento de motivar a todos sus 

trabajadores, el 12% (6) raras veces, el 
36%(18) casi siempre y el 42% (21) 
siempre. Se visualizó que los gerentes 
siempre prosperaron el poder de 
convencimiento de motivar a todos sus 
trabajadores. 

 
Fuente: Resultados de las encuestas 

 

 
b). Resultado respecto al objetivo específico 2: Describir las características principales de 

los estímulos intelectuales del Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas 

empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito de Ayacucho, 2019. 

 

                     Cuadro 3. Análisis de resultados respecto al objetivo específico 2 
 

                      Ítems     Tabla N°                         Los resultados   
 

 
 
 
 

¿El gerente estimula a sus 

trabajadores a ser creativos, 

innovadores  y  buscar 

soluciones a las dificultades 

suscitadas? 

 

 
 
 
 
 
 
 

6 

 El    4%   (2)   de   los    trabajadores 

manifestaron que los gerentes nunca 

estimularon a sus trabajadores a ser 

creativos, innovadores y buscar 

soluciones a las dificultades suscitadas, 

el 6% (3) son raras veces, el 38%(19) 

casi siempre y el 52% (26) siempre. Se 

visualizó que los gerentes siempre se 

caracterizaron por estimular a sus 

trabajadores a ser creativos, 

innovadores y buscar soluciones a las 

dificultades suscitadas. 



 

 
 
 
 
 

¿El gerente demuestra interés 

por las necesidades particulares 

de sus trabajadores? 

 
 
 
 

 
7 

El 4% (2) de los manifestaron que solo 
en raras veces los gerentes demostraron 

interés por las necesidades particulares 

de sus  trabajadores,  el  44%(22) casi 

siempre proporcionó y el 52% (26) 

siempre. Se visualizó que los gerentes 

se caracterizaron por demostrar interés 

por las necesidades particulares de sus 

trabajadores. 

 
 
 
 

 
¿El gerente se enfoca en 

subsanar las desviaciones y 

fallas de los trabajadores al 

momento de conseguir los fines 

propuestos por la empresa? 

 
 
 
 
 
 
 

 
8 

 

El 2% (1) de los trabajadores afirmaron 

que los gerentes nunca se enfocaron en 

subsanar las desviaciones y fallas de los 

trabajadores al momento de conseguir 

los fines propuestos por la empresa, el 
6%  (3)  manifestaron  raras  veces,  el 

42%(21) casi siempre respondió y el 

50% (25) siempre. Se visualizó que los 

gerentes siempre se caracterizaron por 

enfocarse en subsanar las desviaciones 

y fallas de los trabajadores al momento 

de conseguir los fines propuestos por la 

empresa. 

 
 
 
 
 
 

¿El gerente aclara las 

expectativas a sus trabajadores 

y proporciona reconocimientos 

cuando se alcanzan los fines? 

 
 
 
 
 
 
 

 
9 

 

El 4% (2) de los trabajadores 

manifestaron que los gerentes nunca 

aclararon las expectativas a sus 

trabajadores y proporciona 

reconocimientos  cuando  se  alcanzan 

los  fines,  el  8%  (4)  raras  veces,  el 

38%(19) casi siempre y el 50% (25) 

siempre. Se visualizó que los gerentes 

se caracterizaron por aclarar las 

expectativas a sus trabajadores y 

proporciona  reconocimientos  cuando 

se alcanzan los fines. 

 
 

¿El gerente proporciona una 

información  correcta  y 

oportuna y muestra interés para 

fortalecer  las  relaciones 

sociales con los trabajadores? 

 

 
 
 
 

10 

 

El 4% (2) de los trabajadores 

manifestaron que raras veces los 

gerentes proporcionaron una 

información correcta y oportuna y 

muestra interés para fortalecer las 

relaciones  sociales  con  los 

trabajadores, el 46% (23) casi siempre 
 

94
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Fuente: Resultados de las encuestas 

y el 50% (25) siempre. Se visualizó que 

los gerentes se caracterizaron por 

proporcionar una información correcta 

y oportuna y muestra interés para 

fortalecer  las  relaciones  sociales  con 

los trabajadores.

 

 
 

c). Resultado respecto al objetivo específico 3: Describir las características principales de 

las influencias idealizadas del Liderazgo Transformacional en las micro y pequeñas 

empresas del rubro de agencias de viajes de servicios turísticos, distrito de Ayacucho, 2019. 

 

Cuadro 4. Análisis de resultados respecto al objetivo específico 3 
 

Ítems Tabla N° Los resultados 
 
 
 
 

¿El gerente tiene carisma y 

capacidad para motivar a los 

integrantes de su empresa, 

proporcionando importancia a 

su labor? 

 
 
 
 
 
 
 

11 

El 4% (2) de los trabajadores manifestaron 

que raras veces los gerentes tuvieron 

carisma y capacidad para motivar a los 

integrantes de su empresa, proporcionando 

importancia a su labor, el 48% (24) casi 

siempre y el 48% (24) siempre. Se visualizó 

que los gerentes se caracterizaron por tener 

carisma y capacidad para motivar a los 

integrantes de su empresa, proporcionando 

importancia a su labor. 

 

 
 
 
 

¿El gerente es comprometido 

con la empresa y sus 

colaboradores para el logro de 

los objetivos? 

 

 
 
 
 
 
 

12 

 

El 6% (3) de los trabajadores que los 

gerentes nunca tuvieron compromiso con la 

empresa y sus colaboradores para el logro 

de los objetivos, el 10% (5) raras veces, el 

28%(14) casi siempre y el 56% (28) 

siempre. Se visualizó que los gerentes se 

caracterizaron por su compromiso con la 

empresa y sus colaboradores para el logro 

de los objetivos. 



96 

 

 
 

¿El  gerente  tiene  las 

cualidades  para  inspirar 

interés y entusiasmo en sus 

trabajadores? 

 
 
 
 

13 

 

El 4% (2) de los trabajadores afirmaron que 

raras veces los gerentes tuvieron las 

cualidades para inspirar interés y 

entusiasmo en sus trabajadores, el 22% (11) 

casi  siempre  y el  74%  (37) siempre.  Se 

visualizó que los gerentes se caracterizaron 
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  por sus cualidades para inspirar interés y 

entusiasmo en sus trabajadores. 

 
 

 
¿El gerente es respetado y 

admirado y obtiene la 

confianza de los trabajadores? 

 
 
 
 

 
14 

 

El 4% (2) de los trabajadores manifestaron 

que raras veces los gerentes inspiraron 

respeto y admiración y obtuvieron la 

confianza de los trabajadores, el 44% (22) 

casi  siempre  y el  52%  (26) siempre.  Se 

visualizó que los gerentes se caracterizaron 

por ser respetados y admirados y por 

mostrar confianza en los trabajadores. 

 
 

 
¿El gerente tiene la capacidad 

de transformar las escalas de 

creencias, valores y actitudes 

en sus trabajadores? 

 
 
 
 

 
15 

 

El 2% (1) de los trabajadores afirmaron que 

raras veces tuvieron la capacidad de 

transformar las escalas de creencias, valores 

y actitudes en sus trabajadores, el 46% (23) 

de los trabajadores casi siempre y el 52% 

(26) siempre. Se visualizó que los gerentes 

se caracterizaron por tener capacidad de 

transformar las escalas de creencias, valores 

y actitudes en sus trabajadores. 
 

Fuente: Resultados de las encuestas 
 

 
 

5.2 Análisis de resultados 

 
5.2.1.    Con respecto al objetivo específico 1: 

 
 

Respecto a las Motivaciones inspiradoras que realizan los gerentes de las micro y 

pequeñas que se dedican a las prestaciones de servicios de los viajes turísticos se 

encontró que el 84% (42) manifestaron que los gerentes se caracterizaron por 

perseverar motivación inspiradora en sus colaboradores durante la jornada laboral, 

el 80% (40) manifestaron que los gerentes se caracterizaron por sus habilidades para 

proporcionarles un trato adecuado a sus colaboradores, el 90% (45) manifestaron 

que los gerentes se caracterizan por considerar el logro por el buen desempeño 

laboral actuando como mentores, el 96% (48) manifestaron que los gerentes se
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caracterizan por alentar positivismo para motivar a sus trabajadores y el 78% (39) 

manifestaron los gerentes siempre prosperaron el poder de convencimiento de 

motivar a todos sus trabajadores. Estos resultados guardan una relación con los 

fundamentos teóricos sustentado por Fischman (2017), quien afirma que “estos 

motivadores activan y dirigen la conducta de las personas, aunque no necesariamente 

están presentes en igual intensidad en cada persona; y en la mayoría de los casos, solo 

uno de ellos determina el tipo de conducta que manifiesta el líder”. Del mismo modo, 

coinciden con los resultados hallados por Wassermann (2017), quien afirma que un 

80% de los trabajadores afirmaron que las motivaciones inspiradoras que trasmiten 

los agentes de viajes brindan un cierto nivel de optimismo y seguridad en los 

pasajeros; Villacreses (2017), quien afirma respecto a las motivaciones inspiradoras 

el 80% de los trabajadores afirmaron que estas brindan un cierto nivel de optimismo 

y seguridad en los clientes; Pérez (2018), quien afirma que un 53.5% de los 

encuestados consideran que las motivaciones inspiradoras de los trabajadores de los 

restaurantes inciden positivamente en los niveles de fidelización de los clientes y el 

78% manifestaron que sus rentabilidades se deben a sus liderazgos de los 

representantes de la empresa y por Medina (2016), quien afirma que un 90% de los 

trabajadores afirmaron que las estrategias de liderazgo transformacional mediante 

las motivaciones inspiradoras trasmiten un cierto nivel de confianza a los clientes. 

Esto nos permite concluir que las prácticas de las Motivaciones inspiradoras que 

realizan los gerentes de las micro y pequeñas que se dedican a las prestaciones de 

servicios de los viajes turísticos hacen que los usuarios de las empresas tengan 

optimismo al momento de comprar sus pasajes y
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tengan una visión en relación a sus destinos de llegada. Los líderes 

transformacionales, en este caso los gerentes logran transmitir las visiones 

inspiradoras a sus pasajeros porque son capaces de involucrarse y comprometerse 

con las visiones compartidas de los pasajeros por medio de la comunicación e 

inoculación de entusiasmos, optimismos, espíritus grupales y expectativas en las 

plantillas. Estos líderes proporcionan significados, definen y aportan sentidos a los 

contextos, a la empresa y a los propósitos colectivos que persiguen las agencias de 

viajes, ocasionando los patrones específicos sobre cómo los pasajeros deben 

enfrentar a situaciones ambiguas o complejas. Asimismo, esta estrategia utilizada 

por los gerentes aumenta los niveles de optimismo de los pasajeros, aumentan las 

colaboraciones entre los pasajeros e impulsan la autoconfianza de los pasajeros. 

5.2.2.    Con respecto al objetivo específico 2: 
 

 

Respecto a los estímulos intelectuales que realizan los gerentes de las micro y 

pequeñas que se dedican a las prestaciones de servicios de los viajes turísticos se 

encontró que el 90% (45) manifestaron que los gerentes siempre se caracterizaron 

por estimular a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones a 

las dificultades suscitadas, el 96% (48) manifestaron que los gerentes se 

caracterizaron por demostrar interés por las necesidades particulares de sus 

trabajadores, el 92% (46) manifestaron que los gerentes siempre se caracterizaron 

por enfocarse en subsanar las desviaciones y fallas de los trabajadores al momento 

de conseguir los fines propuestos por la empresa, el 88% (44) afirmaron que los 

gerentes se caracterizaron por aclarar las expectativas a sus trabajadores y 

proporciona  reconocimientos  cuando  se  alcanzan  los  fines  y  el  96%  (48)
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manifestaron los gerentes se caracterizaron por proporcionar una información 

correcta y oportuna y muestra interés para fortalecer las relaciones sociales con los 

trabajadores. Estos resultados guardan una relación con los fundamentos teóricos 

sustentado por Warren (2010), quien afirma que “la estimulación emocional que 

debe propiciar un líder para que sus colaboradores puedes incrementar su 

rendimiento. Esta dimensión se refiere a como los lideres crean, innovan, y 

desarrollan nuevos acercamientos para la solución de los conflictos. No solo es 

importante las habilidades de creatividad del líder sino también como promueve esta 

actitud dentro de su equipo de trabajo”. Del mismo coinciden con los resultados 

hallados por Wassermann (2017) quien afirma que un 83% de los trabajadores 

manifestaron que los estímulos intelectuales de los trabajadores de las agencias de 

viajes hacen que los usuarios se sientan orgullos de viajar en las empresas que 

prestan servicios; Villacreces (2017), quien afirma respecto a los estímulos 

intelectuales el 79% de los trabajadores afirmaron que mediante este medio sus 

clientes se identifican con las empresas; Medina (2016), quien afirma que un 60% 

de los trabajadores manifestaron que los estímulos intelectuales de los trabajadores 

de las pollerías y restaurantes hacen que los consumidores se sientan a gusto con los 

productos que consumen y con los resultados empíricos de Asto (2015), quien 

afirma que  las  estrategias  de marketing  por medio  de las  aplicaciones  de las 

estrategias de estímulos intelectuales influyen positivamente en las competitividades 

del sector turismo de la red-Huamanga durante desde el año 2005 al 2010. Esto nos 

permite concluir que las prácticas de los estímulos intelectuales que realizan los 

gerentes de las micro y pequeñas que se dedican a las prestaciones
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de servicios de los viajes turísticos hacen que los usuarios de las empresas tengan 

una facilidad en la comunicación, evalúen y se solidaricen con las dificultades que 

pueden ocurrir y tengan consenso de opiniones porque a través de estos incentivan 

los pensamientos creativos y las soluciones de las dificultades mediante los 

planteamientos críticos y novedosos. 

 

 
 

5.2.3.    Con respecto al objetivo específico 3: 
 

 

Respecto a las influencias idealizadas que realizan los gerentes de las micro y 

pequeñas que se dedican a las prestaciones de servicios de los viajes turísticos se 

encontró se encontró que el 96% (48) manifestaron que los gerentes se caracterizaron 

por tener carisma y capacidad para motivar a los integrantes de su empresa, 

proporcionando importancia a su labor, el 84% (42) manifestaron los gerentes se 

caracterizaron por su compromiso con la empresa y sus colaboradores para el  logro  

de los  objetivos,  el  96% (48) manifestaron  que  los  gerentes  se caracterizaron 

por sus cualidades para inspirar interés y entusiasmo en sus trabajadores, el 96% 

(48) manifestaron que los gerentes se caracterizaron por ser respetados y admirados 

y por mostrar confianza en los trabajadores y el 98% (49) manifestaron que los 

gerentes se caracterizaron por tener capacidad de transformar las escalas de 

creencias, valores y actitudes en sus trabajadores. Estos resultados guardan una 

relación con los fundamentos teóricos sustentado por Bass & Avolio (1994), quienes 

afirman que “los líderes de este tipo son descritos como carismáticos y son percibidos 

por los seguidores como poseedores de un grado alto de moralidad, confianza e 

integridad. Se colocan a la cabeza de las crisis y celebran el éxito con
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su gente. Por eso este estilo aparece con dos dimensiones que comprenden los 

atributos o características personales del líder y la conducta de ese líder”. Del mismo 

modo estos resultados coinciden con los resultados hallados por Wassermann 

(2017), quien afirma que 76% de los trabajadores manifestaron que las influencias 

idealizadas o las carismas de los agentes de viajes transmiten un cierto grado de 

confianza a los usuarios; Villacreces (2017), quien respecto a las carismas el 85% 

de los encuestados afirman que estas estrategias transmiten una confianza en los 

clientes; Bonifacio (2017), quien afirma que el 87% de los encuestados consideran 

que las estrategias de liderazgo aplicado por los propietarios de las empresas a través 

de las influencias idealizadas inciden positivamente en los niveles de confianza de 

los clientes y en sus posteriores fidelizaciones y el 61% de los encuestados 

consideran que las estrategias de liderazgo inciden positivamente en sus niveles de 

aceptación de las empresas. y con los resultados empíricos de Astudillo (2018), 

quien afirma que las estrategias de liderazgo transformacional aplicado por los 

empresarios mediante las influencias idealizadas fidelizan a los usuarios y aumentan 

las captaciones de nuevos clientes y de Vásquez (2017), quien afirma que existe 

una relación positiva y significativa entre los liderazgos transformacionales de los 

trabajadores y calidad de los servicios que se prestan. Esto nos permite concluir que 

las estrategias de influencias idealizadas que realizan los gerentes de las micro y 

pequeñas que se dedican a las prestaciones de servicios de los viajes turísticos hacen 

que los usuarios de las empresas tengan un cierto nivel confianza y se sientan 

comprometidos con la empresa porque estas estrategias aplicadas hacen que los 

pasajeros o usuarios sientan un apego hacia las empresas.



102  

VI. CONCLUSIONES 
 
 
 

Luego de aplicar la metodología y analizando los datos obtenidos con el instrumento 

recolectando datos, se obtuvo las siguientes conclusiones: 

 

Conclusión general 
 

 

Se logró describir las características principales del liderazgo transformacional en las 

mypes del rubro de Agencias de viajes de servicios turísticos, en el cual se enfocan en 

las habilidades y características de los líderes (gerentes) que alcanzan los fines 

individuales y grupales con sus esfuerzos, constancias y visiones y sirven como 

ejemplo para otras personas de su entorno. Los resultados obtenidos en la 

investigación, demostraron que efectivamente los gerentes y trabajadores, poseen una 

variedad de características individuales que les permitieron concretar una visión y 

lograr los compromisos de sus usuarios. Con las aplicaciones del liderazgo 

transformacional a través de las motivaciones inspiradoras, estímulos intelectuales y 

las influencias idealizadas, las empresas en estudio mejoran significativamente sus 

niveles de aceptación y preferencias. Asimismo, con estas estrategias las empresas en 

gran medida logran fidelizar a los clientes mediante una calidad en las prestaciones 

de los servicios. 

 

Conclusiones específicas 
 

 

a) Se logró describir las características principales de las Motivaciones 

inspiradoras del liderazgo transformacional en las mypes del rubro de 

Agencias  de  viajes  de  servicios  turísticos,  que  realizan  los  gerentes.  Se
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encontró que el 84% manifestaron que se caracterizaron por perseverar 

motivación inspiradora durante la jornada laboral, el 80% manifestaron que 

se caracterizaron por sus habilidades para proporcionarles un trato adecuado 

a sus colaboradores, el 90% manifestaron que se caracterizan por considerar 

el logro por el buen desempeño laboral actuando como mentores, el 96% 

manifestaron que se caracterizan por alentar positivismo para motivar y el 

78% manifestaron que siempre prosperaron el poder de convencimiento de 

motivar. Esto nos permite concluir que las prácticas de las Motivaciones 

inspiradoras hacen que los usuarios de las empresas tengan optimismo al 

momento de comprar sus pasajes y tengan una visión en relación a sus 

destinos de llegada. Los líderes transformacionales, en este caso los gerentes 

logran transmitir las visiones inspiradoras a sus  trabajadores porque son 

capaces de involucrarse y comprometerse con las visiones compartidas de los 

trabajadores por medio de la comunicación e inoculación de entusiasmos, 

optimismos, espíritus grupales y expectativas en las plantillas. Estos líderes 

proporcionan significados, definen y aportan sentidos a los contextos, a la 

empresa y a los propósitos colectivos que persiguen las agencias de viajes, 

ocasionando  los  patrones  específicos  sobre cómo  los  trabajadores  deben 

enfrentar a situaciones  ambiguas o complejas.  Asimismo, esta estrategia 

utilizada por los gerentes aumenta los niveles de optimismo de los 

colaboradores, impulsan la autoconfianza. 

b)  Se logró describir las características principales de los estímulos intelectuales 

del liderazgo transformacional en las mypes del rubro de Agencias de viajes
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de servicios turísticos, que los gerentes realizan. Se encontró que el 90% de 

los trabajadores manifestaron que los gerentes siempre se caracterizaron por 

estimular a sus trabajadores a ser creativos, innovadores y buscar soluciones 

a las dificultades suscitadas, el 96% manifestaron que se caracterizaron por 

demostrar interés por las necesidades particulares de sus trabajadores, el 92% 

manifestaron que siempre se caracterizaron por enfocarse en subsanar las 

desviaciones y fallas de los trabajadores al momento de conseguir los fines 

propuestos por la empresa, el 88% afirmaron que se caracterizaron por aclarar 

las expectativas a sus trabajadores y proporciona reconocimientos cuando se 

alcanzan los fines y el 96% manifestaron que se caracterizaron por 

proporcionar una información correcta y oportuna y muestra interés para 

fortalecer las relaciones sociales con los trabajadores. Esto nos permite 

concluir que las prácticas de los estímulos intelectuales que realizan los 

gerentes que se dedican a las prestaciones de servicios de los viajes turísticos 

hacen que los usuarios de las empresas tengan una facilidad en la 

comunicación, evalúen y se solidaricen con las dificultades que pueden ocurrir 

y tengan consenso de opiniones porque a través de estos incentivan los 

pensamientos creativos y las soluciones de las dificultades mediante los 

planteamientos críticos y novedosos. 

c)  Se logró describir las características principales de las influencias idealizadas 

del liderazgo transformacional en las mypes del rubro de Agencias de viajes 

de servicios turísticos, que los gerentes realizan. Se encontró que el 96% de 

los  trabajadores  manifestaron  que  se  caracterizaron  por  tener  carisma  y
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capacidad para motivar a los integrantes de su empresa, proporcionando 

importancia a su labor, el 84% manifestaron que se caracterizaron por su 

compromiso con la empresa y sus colaboradores para el logro de los objetivos, 

el 96% manifestaron que los gerentes se caracterizaron por sus cualidades para 

inspirar interés y entusiasmo en sus trabajadores, el 96% manifestaron que se 

caracterizaron por ser respetados y admirados y por mostrar confianza en los 

trabajadores y el 98% manifestaron que los gerentes se caracterizaron por 

tener capacidad de transformar las escalas de creencias, valores y actitudes en 

sus trabajadores. Esto nos permite concluir que las estrategias de influencias 

idealizadas que realizan los gerentes que se dedican a las prestaciones de 

servicios de los viajes turísticos hacen que los usuarios de las empresas tengan 

un cierto nivel confianza y se sientan comprometidos con la empresa porque 

estas estrategias aplicadas hacen que los pasajeros o usuarios sientan un apego 

hacia las empresas.
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Aspectos complementarios 

 
Recomendaciones 

 

 

a)  Para los gerentes de las empresas y otros agentes de viajes del entorno local y 

nacional considerar y poner en práctica el liderazgo transformacional porque 

mediante la aplicación de las motivaciones inspiradoras (basados en la Habilidad 

de manejo o dirección, incentivo al Logro, Convencimiento y Aliento a los 

trabajadores) las empresas lograrán captar y fidelizar los clientes y brindar un 

servicio de buena calidad relacionado a las Agencias de viajes turísticos. 

b)  Para los gerentes de las empresas y otros agentes de viajes del entorno local y 

nacional considerar y poner en práctica el liderazgo transformacional porque 

mediante la aplicación de los estímulos intelectuales (basados en la Estimulación 

emocional, Consenso de opiniones y Comunicación) las empresas lograrán captar 

y fidelizar los clientes y brindar un servicio de buena calidad relacionado a los 

viajes turísticos. 

c)  Para los gerentes de las empresas y otros agentes de viajes del entorno local y 

nacional considerar y poner en práctica el liderazgo transformacional porque 

mediante la aplicación de las influencias idealizadas (basados en la Carisma, 

Compromiso y Confianza) las empresas lograrán captar y fidelizar los clientes y 

brindar un servicio de buena calidad relacionado a los viajes turísticos.
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ANEXOS 
 

Anexo 1: Instrumento de recolección de datos. 
 

 

 
 

 

UNIVERSIDAD CATÓLICA LOS ÁNGELES DE CHIMBOTE 
 
 

La encuesta tiene como finalidad recoger información de interés, sobre el tema: “Liderazgo 

transformacional en las micro y pequeñas empresas del rubro de agencias de viajes de 

servicios turísticos, distrito de Ayacucho – 2019”. Sobre este particular se le solicita que 

en las preguntas que a continuación se presentan, marque la alternativa que usted considera 

correcta con un aspa (x), considerando las siguientes opciones. 

 

 

1 2 3 4 

“Nunca” “Raras veces” “Casi siempre” “Siempre” 

 
 

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
 

Ítems 1 2 3 4 

MOTIVACIONES INSPIRADORAS     

1.   ¿El gerente persevera motivación inspiradora en sus 
 

colaboradores durante la jornada laboral? 

    

2.   ¿El gerente prospera sus habilidades para proporcionarles 
 

un trato adecuado a sus colaboradores? 

    

3.   ¿El gerente considera el logro por el buen desempeño 
 

laboral actuando como mentor? 

    

4.   ¿El gerente alienta positivismo para motivar a sus 
 

trabajadores? 

    



 

 

5.   ¿El gerente prospera el poder de convencimiento de 
 

motivar a todos sus trabajadores? 

    

ESTÍMULOS INTELECTUALES     

6.   ¿El gerente estimula a sus trabajadores a ser creativos, 
 

innovadores y buscar soluciones a las dificultades 

suscitadas? 

    

7.   ¿El gerente demuestra interés por las necesidades 
 

particulares de sus trabajadores? 

    

8.   ¿El gerente se enfoca en subsanar las desviaciones y 
 

fallas de los trabajadores al momento de conseguir los 

fines propuestos por la empresa? 

    

9.   ¿El gerente aclara las expectativas a sus trabajadores y 
 

proporciona reconocimientos cuando se alcanzan los 

fines? 

    

10. ¿El gerente proporciona una información correcta y 
 

oportuna y muestra interés para fortalecer las relaciones 

sociales con los trabajadores? 

    

INFLUENCIAS IDEALIZADAS     

11. ¿El gerente tiene carisma y capacidad para motivar a los 
 

integrantes de su empresa, proporcionando importancia a 

su labor? 

    

12. ¿El gerente es comprometido con la empresa y sus 
 

colaboradores para el logro de los objetivos? 

    

13. ¿El gerente tiene las cualidades para inspirar interés y 
 

entusiasmo en sus trabajadores? 

    

14. ¿El gerente es respetado y admirado y obtiene la 
 

confianza de los trabajadores? 

    

15. ¿El gerente tiene la capacidad de transformar las escalas 
 

de creencias, valores y actitudes en sus trabajadores? 
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Anexo 2: Cronograma de actividades 
 

 
 

Cuadro 5. Cronograma de actividades 
 

 
CRONOGRAMA DE ACACTIVIDADES 

N 
° 

 

 

ACTIVIDADES 

SEMANA 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 Elaboración del Proyecto x x x x x x x          

2 Revisión del proyecto por el 

jurado de investigación 
       x x        

3 Aprobación del proyecto por el 

Jurado de Investigación 
       x x        

4 Exposición del proyecto al 

Jurado de Investigación 
        x        

5 Mejora del marco teórico x x x x x x x x         

6 Redacción de la revisión de la 
literatura. 

x x x x x x x x         

7 Elaboración del consentimiento 
informado (*) 

x x x x x x x x         

8 Ejecución de la metodología x x x x x x x x         

9 Resultados de la investigación     x x x x         

10 Conclusiones y 

recomendaciones 

    x x x x         

11 Redacción del pre informe de 

Investigación. 

x x x x             

12 Reacción del informe final     x x x x         

13 Aprobación del informe final 

por el Jurado de Investigación 

             x   

14 Presentación de ponencia en 

jornadas de investigación 

        x        

15 Redacción de artículo científico       x          
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Anexo 3: presupuesto 

 
Cuadro 6 presupuesto 

 

Presupuesto desembolsable (Estudiante) 

Categoría Base % o número Total (S/) 

Suministros    

        Impresiones 0.20 300 60.00 

        Fotocopias 0.10 300 30.00 

        Empastado 20.00 4 60.00 

        Papel bond A-4 (500 hojas) 15.00 2 30.00 

        Lapiceros 1.00 50 50.00 

Servicios    

        Uso de Turnitin 50.00 2 100.00 

Sub total   330.00 

    

Presupuesto no desembolsable (Universidad) 

Categoría Base % o número Total (S/) 
 

        Uso     de     Internet     (Laboratorio     de 

Aprendizaje Digital-LAD) 

30.00 4 120.00 

 

        Búsqueda de información en base de datos 
35.00 2 70.00 

 

        Soporte      informático      (Módulo      de 

Investigación del ERP University – MOIC) 

40.00 4 160.00 

 

 Publicación  de  artículos  en  repositorio 

institucional 

50.00 1 50.00 

Sub total   400.00 

Recurso humano    

 

 Asesoría   personalizada   (5   horas   por 

semana) 

63.00 4 252.00 

Sub total   252.00 

Total de presupuesto no desembolsable   652.00 

Total (S/)   982.00 



 

Anexo 4. Solicitud. Validación de juicio por experto. 
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Anexo 5. Solicitud. 
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Anexo 4. Evidencia del turnitin 
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