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RESUMEN
Asumir que el liderazgo es efectivo cuando se logran los resultados planifi-
cados, esto es lo esperado en el orbe empresarial. Por supuesto, no todos los 
escenarios son iguales. En situaciones más complejas, como la pandemia 
del COVID-19, los buenos resultados son más sobresalientes, a tal nivel que 
es pertinente reflexionar académicamente la asociación entre la acción y el 
logro.  Por ello, el presente artículo investiga esta problemática para el caso 
de la Dirección de Intervenciones del Sector Educación (DISE) de la Auto-
ridad para la Reconstrucción con Cambios (ARCC). El objetivo es estimar la 
relación entre el liderazgo gerencial y los resultados de gestión. El diseño 
de la investigación fue cuantitativa, correlacional y no experimental, lo que 
facultó aplicar un cuestionario, previamente validado (Alfa de Cronbach = 
0.924), y compararlo con los informes oficiales del resultado de la gestión 
del 2021 (indicadores ponderados en una escala de 5). Se concluyó, a tra-
vés del Coeficiente de Correlación Rho Spearman = 0.897 (89.7%) con un 
p-valor=0 < 0.05, que existe relación directa muy significativa entre el lide-
razgo gerencial y los resultados de gestión. No obstante, para generalizar el 
caso como una medida aplicable a instituciones públicas pares, se requiere 
estudiar las variables con un tipo de metodología mixta.
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INTRODUCCIÓN
Para Fischman (2017) el auténtico liderazgo es 
el profundo deseo de hacer la diferencia. Lograr 
los resultados óptimos es una de esas diferen-
cias que toda organización empresarial requie-
re; los contextos pueden sumar o restar adver-
sidades. La pandemia del COVID-19 incrementó 
las dificultades de gestión, por lo tanto, superar 
las metas en una coyuntura particularmente 
adversa es una gran diferencia. Entonces la pre-
gunta es ¿cómo se alcanzaron los resultados es-
perados? La respuesta está asociada al análisis 
de las competencias del liderazgo, siendo estas 
las dos principales cuestiones en las que centra 
el presente estudio.

En tres años de crisis económica por la 
pandemia del COVID-19 el mundo empresa-
rial ha reconfigurado los estilos del lideraz-
go (Acero y Cortés, 2021). Perú no ha sido la 
excepción. Luego de ser el país de mayor con-
tracción económica en el 2020 con -11.1 %, 
el Producto Bruto Interno (PBI) recuperó su 
crecimiento en el 2021 con 13.3 %, pero en el 
2022 volvió a crecer por debajo de lo proyec-
tado (2.3%), según Banco Central de Reserva 
del Perú (BCRP, 2023). Para recuperarse, el 
ajuste fue transversal. Las empresas adapta-
ron las unidades de operaciones y producción 
a la nueva normalidad empresarial. Fue el caso 
de la capacitación veloz en la ejecución del tra-
bajo online, remoto y virtual, prioridad que de-
mandó mayores presupuestos para acondicio-
nar los espacios de trabajo en los domicilios de 
los colaboradores (Quispe, 2021).

El escenario económico aumento la tasa de 
mortalidad empresarial a 0.3%, en promedio, 
trimestralmente, (Instituto Nacional de Estadís-
tica e Informática [INEI], 2022). Los tomadores 
de decisiones, contrarrestando el deceso em-
presarial, modificaron las dinámicas internas 
a través de intervenciones gubernamentales en 
el mercado mediante políticas fiscales expansi-
vas, experimentadas en casi todo el mundo, para 
lograr la reactivación económica y reajustes del 
proceso administrativo del sector privado. Estos 
últimos plantearon revisar las competencias y 
habilidades de los lideres encargados de los nue-
vos desafíos (Instituto de Estudios Superiores de 
la Empresa [IESE], 2022).

Los resultados fueron los esperados al final 
del 2022. Funcionó como un sistema integrado 
por el sector público, incrementó la inversión 
pública sosteniendo la infraestructura física; y 
en el sector privado, reconstruyendo la estruc-
tura y superestructura del liderazgo a todo ni-
vel, un axioma imperativo que hace la diferen-
cia (Osterwalder, 2020). La estrategia inicial 
para superar circunstancias desfavorables fue 
determinar el estilo de liderazgo, sus planes en 
la gestión del talento humano y el uso óptimo 
de los recursos económicos, como lo sostiene 
Coase (1994) desde la Teoría Neoinstituciona-
lista. A ello, se le suman las proyecciones para 
transformar los problemas en oportunidades 
de mejora en tiempos de incertidumbre, cuando 
los desafíos obligan a reestructurar los objeti-
vos (Ricart, 2022).

En la gestión del sector público la presión 
social, aunada a la difícil coyuntura, ha sido ma-
yor en los proyectos en ejecución paralizados 
por el confinamiento obligatorio de marzo del 
2020 (Redacción Gestión, 2020). La Dirección 
de Intervenciones del Sector Educación (DISE) 
de la Autoridad para la Reconstrucción con 
Cambios (ARCC), creada por Decreto Supremo 
N°091-2017-PCM con carácter extraordinario 
para las intervenciones del Gobierno Nacional 
frente a desastres naturales acontecidos el pri-
mer trimestre del 2007 que destruyó la infraes-
tructura educativa de la región costa norte, 
mantuvo la meta original de incrementar el nú-
mero de financiamientos que reconstruyan la 
infraestructura pública. Esta organización es-
tatal, después de cuatro años de intervenciones, 
ha logrado que la percepción de los ciudadanos 
beneficiarios cambie en relación con los resul-
tados de la gestión, antes desfavorables (Delga-
do Vera, 2021); resultados que se registran en 
los avances de las obras educativas y la culmi-
nación de proyectos ejecutados (DISE, 2021).

Sin embargo, los avances de las direccio-
nes no han sido uniformes. La DISE es una de 
las cinco direcciones de la ARCC. El volumen de 
sus intervenciones a lo largo del año fiscal 2021 
ha sido el más alto, equivalente al monto ejecu-
table de 68%, seguido del 66% de la Dirección 
de Intervenciones del Sector Vivienda, Cons-
trucción y Saneamiento (DVCS), el 65% de la Di-
rección de Intervenciones del Sector Transpor-
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tes (DIST), el 59% de la Dirección de Servicios 
Integrales (DSI), y en último lugar, con 29%, la 
Dirección de Intervenciones del Sector Salud 
(DISS). Ver Figura 1.

La presunción inicial es que el ejercicio 
de diferentes estilos de liderazgos en cada Di-
rección permite alcanzar resultados disimiles. 
Aunque son gestiones fiscalizadas por las ins-
tituciones según funciones y la opinión públi-
ca, cada liderazgo se genera en una sinergia de 
competencias y habilidades, propias de cada 
profesional por su temperamento y formación, 
regido por los procedimientos de la nueva ges-
tión pública, según lo sostenido por Barredo et 
al. (2018). La regla empleada como principio 
lógico administrativo, mantenido durante dé-
cadas, es que todo buen liderazgo logra los ob-
jetivos planificados (Drucker, 1998).

Los cambios de los métodos de liderazgo 
no modifican el objetivo. Esto proyecta, con 
mayor ímpetu en el sector público, aumentar 
el compromiso de los integrantes de la orga-
nización y el cumplimiento de metas, a través 
de estrategias de comunicación, motivación, 

negociación e inspección; inclusive los resulta-
dos no son solo cifras, sino gestiones que dejan 
su impronta en la cultura organizacional. Exis-
te todo un proceso que apunta a obtener las 
estimaciones financieras y el sostenimiento de 
la gestión, haciendo que equipos y estrategias 
sean funcionales. Empero, ¿qué categorías ad-
ministrativas sobre el liderazgo permiten obte-
ner los resultados, y qué argumenta la comuni-
dad académica al respecto?.

La revisión de la literatura científica sobre 
el tipo de liderazgo y los resultados de gestión 
se centra en las competencias específicas y en 
los procesos administrativos, respectivamente. 
Alvear et al. (2019) expresan que los resultados 
no solo pueden ser medidos por áreas y/o de-
pendencias sino por su impacto general en la 
organización, ello implica un estilo de liderazgo 
transformacional y transaccional como regla 
para tomar decisiones, cuyas estrategias mejo-
ran las relaciones entre sus miembros, conso-
lidando la cohesión grupal. Distinto es el caso 
del liderazgo laissez-faire porque esta forma 
de delegación funcional permite desarrollar la 

Figura 1
Inversión ejecutada al final del periodo 2022

Nota. La figura representa el total de inversión ejecutada por las cinco Direcciones de la ARCC al final del ejercicio económico del 2022. 
Nota. Tomado de DISE, 2021.
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autonomía de los colaboradores (Torres, 2019). 
Ello depende de la cultura del quehacer profe-
sional del colaborador, que debe subordinarse 
voluntariamente a la cultura organizacional 
(Villarroel, 2020)

Para Torres (2019) y Acero y Cortés (2021) 
el liderazgo transformacional y transaccional 
busca fortalecer el sistema de la organización. 
El liderazgo laissez-faire fortalece las habilida-
des de los colaboradores (Agudelo, 2020). En 
perspectiva comparada el liderazgo transfor-
macional tiene antecedentes desde la década 
de los 80 del siglo pasado, contabilizando has-
ta cinco dimensiones: “influencia idealizada, 
inspiración motivacional, estimulo intelectual, 
consideración individual y tolerancia psicoló-
gica; que describen los lineamientos asociados 
a este estilo en particular y se sustentan en el 
Multifactor Leadership Questionnaire MLQ” 
(Rojero et al., 2019, p. 179). Con respecto al lide-
razgo transaccional, el modelo de Burns (1978) 
vincula las teorías del poder e intercambio, en-
fatizando el mecanismo de los incentivos. Estos 
tres estilos mencionados logran resultados, sin 
embargo, según Alvear et al. (2019), las críticas 
se sujetan al sostenimiento de las mejoras y al 
problema de la personificación del liderazgo en 
individuos específicos, lo que pone en riesgo la 
generación de dependencia institucional.

Sugiere Díaz et al. (2018) que la influencia 
de las competencias individuales es positiva 
cuando logra trascender los estilos por encima 
de las personas, lo que aumenta las probabilida-
des de superar los desafíos del mercado en dife-
rentes tiempos y ante cambios generacionales 
de colaboradores. Por ende, existe influencia 
entre las competencias gerenciales y la gestión 
por resultados. Asimismo, Parra et al. (2021) 
demostraron que las competencias del líder y 
la eficacia de sus resultados están asociadas 
al clima organizacional; su sustento teórico es 
que el liderazgo se conceptualiza como el vín-
culo estrecho entre las condiciones de trabajo, 
las acciones gerenciales y el compromiso par-
ticipativo, a través de la influencia, motivación, 
y persuasión. En esa línea León et al. (2017) 
afirman que existen estados de impacto emo-
cional sostenidos en las teorías psicológicas de 
Robbins y Judge, y, de Bruner. 

Para Rojero et al. (2019) el liderazgo 
transformacional en Latinoamérica es muy he-
terogéneo, porque el nivel de instrucción, gé-
nero, esperanza de vida, estatus social, grado 
de desarrollo empresarial, etcétera, del líder, 
es diferente según los escenarios y contextos 
locales. Acorde a ello Rojas et al. (2021) sostie-
nen que a los factores del entorno local se debe 
agregar la identidad organizacional, muy par-
ticular según el tipo de empresa, y que influye 
en el desempeño, por lo tanto, en el liderazgo 
transformacional, las dimensiones son más 
amplias, examinando el impacto de las carac-
terísticas personales y profesionales. Citando 
a Rojero et al. (2019) estas son: “la influencia 
idealizada, estimulación intelectual, recom-
pensas contingentes, consideración individua-
lizada, motivación inspiracional, y Laissez fai-
re (dejar hacer)”, respaldadas en el modelo de 
Bass y Avolio (p. 19).

Destaca Cruz (2017) que todos los estilos 
de liderazgos son transversales producto de la 
heterogeneidad de los líderes. Para Altamirano 
y Ríos (2022) las implicaciones del “liderazgo 
positivo en las organizaciones de mayor exigen-
cia comercial recogen resultados óptimos cuan-
do jerarquizar las capacidades necesarias para 
transformar a las entidades de buenas a exce-
lentes… el líder combina la humildad personal y 
voluntad profesional” (p.141). En las organiza-
ciones, el liderazgo gerencial se debe estudiar 
desde las perspectivas de psicología positiva y 
organizacional. Es decir, la investigación sobre 
el liderazgo implica un enfoque interdisciplina-
rio (Ayala, 2019; Vilca, 2020).

Luego de la revisión de la literatura espe-
cializada, el presente artículo se concentrará 
en comprender los procesos que determinan 
el grado de asociación entre el liderazgo ge-
rencial y los resultados de la gestión, dimen-
sionando el liderazgo gerencial en motivación, 
comunicación, negociación e inspección; ver-
sus los resultados de la gestión, dimensiona-
do en programación, dirección, supervisión y 
ejecución.

MÉTODOS
El estudio es de tipo básico, cuantitativo, co-
rrelacional y no experimental. Su objetivo es 
cuantificar el grado de asociación y búsqueda 
de regularidades de dos variables: Liderazgo 
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gerencial y la Gestión de resultados. Se emplea-
ron dos instrumentos para la recolección de 
datos. Para la primera variable se usó un cues-
tionario, de autoría de la investigadora, equi-
valente a una síntesis de varios modelos, prin-
cipalmente la base del Multifactor Leadership 
Questionnaire, comúnmente conocido por sus 
siglas como MLQ, un instrumento desarrolla-
do por Bass y Avolio, y el Cuestionario de Lide-
razgo directivo elaborado por Urday (2019). La 
segunda variable tuvo como fuente operacional 
los resultados finales del cierre fiscal 2021, ob-
tenido del Informe de Gestión de la Dirección de 
Intervenciones del Sector Educación al cierre 
del año 2021 y los Resultados de las ejecucio-
nes de las inversiones de enero a diciembre del 
2021 de la ARCC.

Cabe precisar que la confiabilidad del 
cuestionario es alta (valor de Alfa de Cronbach 
de 0.924, muy cercano a uno, en el rango de 0.8 a 
1). Ver Tabla 1. Cabe precisar que el instrumen-
to de la segunda variable, al ser fuente primaria 
y por ser documentos oficiales, está validado 
por la institución.

Tabla 1
Indicador de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,924 10

Nota. Elaboración propia, 2023

La operacionalización de los instrumentos 
se cuantificó para procesar los datos recolecta-
dos. El cuestionario se descompone en 4 dimen-
siones: comunicación, motivación, negociación 
e inspección. Cada dimensión con 4 indicado-
res, equivalentes, en total, a 16 ítems, cada uno 
con una pregunta. Cada pregunta cuenta con 
una escala de respuesta en 5 niveles en la escala 
de Likert (Matas, 2018).  La puntuación va de 0, 
“Nunca”; 1, “Rara vez”; 2, “A veces”; 3, “A menu-
do”; hasta 4, “Siempre”. Es distinto el segundo 
instrumento para el que se elaboró una estima-
ción de resultados, tipo nivel de logros, sujeto a 
una escala de rangos y puntajes: “Óptimo” (100 
– 80): 5; “Bueno” (79 -60): 4; “Aceptable” (59-
40): 3; “Regular” (39-20): 2; “Deficiente” (19-1): 
1. En línea con la escala de desempeño oficial 
de la ARCC, se estableció que el desempeño alto 

sería de color verde, considerando el rango en-
tre 70% a 100%; el desempeño regular, de color 
amarillo, con un rango de 30% a 70%; y el des-
empeño bajo tendría color rojo, con un desem-
peño menor al 30%.

También se revisaron y analizaron docu-
mentos institucionales claves (informes, re-
portes, estadísticas, etcétera) y entrevistas. El 
tratamiento documentario proporcionó más 
argumentos secundarios porque los móviles 
del estudio fueron los instrumentos aplicados y 
contrastados de manera presencial y virtual en 
las oficinas de la DISE, elemento que metodoló-
gicamente se conoce como transversalidad, por 
ser en un momento especifico.

La población de estudio son 260 colabora-
dores en función, sin distinción de género, en-
tre profesionales técnicos y universitarios, que 
trabajan en la DISE. La muestra seleccionada a 
través del método de tipo probabilístico para 
poblaciones finitas fue de 155 colaboradores, 
supervisores y subordinados (Ritchey, 2008). 
Se suministró el cuestionario, presencial y/o 
virtual, logrando que todos participaran. El 
procedimiento estadístico se realizó mediante 
el soporte informático SPSS v. 23. 

RESULTADOS
Se comprobó la normalidad mediante la “prue-
ba de Kolmogórov-Smirnov para una muestra” 
(Ritchey, 2008, p. 221), arrojando que el nivel 
de significancia es igual a 0, valor p menor a 
0.05, por ende, el liderazgo gerencial no tiene 
distribución normal al igual que los resultados 
de gestión. Por lo tanto, se determinó que el ni-
vel de asociación se midiera por el coeficiente 
de correlación Rho de Spearman.

Contrastada la hipótesis general se demos-
tró que existe relación directa positiva muy sig-
nificativa entre Liderazgo gerencial y Resulta-
dos de gestión (Rho = 89.7%). Ver Tabla 2. Con 
respecto a las hipótesis específicas, también se 
demostró una alta y significativa relación di-
recta entre las dimensiones de la primera va-
riable y los Resultados de gestión: Rho= 92.3%, 
en comunicación, ver Tabla 3; Rho = 97.7%, en 
motivación, ver Tabla 4; Rho = 91.5%, en nego-
ciación, ver Tabla 5; y Rho=89.2%, en inspec-
ción, ver Tabla 6.
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Tabla 2 
Correlación entre Liderazgo gerencial y Resultados de gestión

Liderazgo gerencial Resultados de gestión

Rho de Spearman Liderazgo gerencial Coeficiente de correlación 1,000 ,897**

Sig. (bilateral) . ,000

N 155 155

Resultados de gestión Coeficiente de correlación ,897** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 155 155

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Elaboración propia, 2023.

Tabla 3
Correlación entre comunicación y gestión de resultados

V1D1 Comunicación Resultados de gestión

Rho de Spearman V1D1 Comunicación Coeficiente de correlación 1,000 ,923**

Sig. (bilateral) . ,000

N 155 155

Resultados de gestión Coeficiente de correlación ,923** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 155 155

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Elaboración propia, 2023.

Tabla 4
Correlación entre motivación y resultados de gestión

V1D2 Motivación Resultados de gestión

Rho de Spearman V1D2 Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,977**

Sig. (bilateral) . ,000

N 155 155

Gestión de resultados Coeficiente de correlación ,977** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 155 155

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Elaboración propia, 2023.

Tabla 5
Correlación entre negociación y resultados de gestión

V1D3 Negociación Resultados de gestión

Rho de Spearman V1D3 Negociación Coeficiente de correlación 1,000 ,915**

Sig. (bilateral) . ,000

N 155 155

Resultados de gestión Coeficiente de correlación ,915** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 155 155

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Elaboración propia, 2023.
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DISCUSIÓN
Al contrastar los resultados del presente estu-
dio con investigaciones nacionales, se encuen-
tra que el liderazgo es un constructo adminis-
trativo de sumo interés que no se compara con 
los resultados de gestión, puesto que la princi-
pal preocupación gira alrededor de los proce-
sos, dejando de observar todo el panorama que 
permite comprender cómo se logran los resul-
tados de la gestión en curso.

Quispe (2021) y Villarroel (2020) lo vincu-
lan con el clima organizacional y el compromiso 
laboral, respectivamente. Ambas investigacio-
nes son metodológicamente idénticas al pre-
sente estudio; asimismo, su Rho de Spearman 
es muy significativo, aunque Quispe (2021) 
considera que el estilo de liderazgo transaccio-
nal tiene mayor impacto positivo en la organi-
zación, debido a las imperfecciones de la econo-
mía peruana; por lo tanto, sugiere incrementar 
las partidas presupuestarias para las capacita-
ciones del cliente interno. Sin embargo, ello no 
garantiza la identificación con la organización, 
incrementando los riegos de costos hundidos 
o irrecuperables por la rotación de personal. 
En esa línea, Villarroel (2020) afirma que la 
garantía de resultados económicos favorables 
se consigue cuando el liderar tiene una fuerte 
influencia en sus seguidores, incrementando el 
compromiso, pero no considera que los líderes 
muy influyentes se convierten en indispensa-
bles para la organización, generando el proble-
ma de la dependencia organizacional.

Los estudios de Ayala (2019) y Vilca (2020), 
también con una metodología similar, obtienen 
Rho de Spearman moderados de 0.521 y 0.593, 

respectivamente. Ayala (2019) ensaya con di-
ferentes estilos de liderazgos y sus efectos en 
los resultados de gobiernos locales en Cusco, y 
Vilca (2020) analiza la gestión y la toma de deci-
siones que optimicen los resultados. Al compa-
rarlo con la alta significancia del Rho de Spear-
man 0.897 de este estudio, se comprueba que la 
relación media entre variables se debe a la alta 
dispersión de características de liderazgo sin 
definir un estilo de liderazgo centro.

En la opinión de Delgado Vera (2021) el 
alto nivel de liderazgo permite un buen des-
empeño laboral, debido a la comunicación, ob-
teniendo una sólida correlación (Chi cuadrado 
= 71.2%), y aunque con un estadístico distinto, 
la comunicación, dimensión del Liderazgo ge-
rencial de este estudio también consigue una 
fuerte asociación, Rho = 0.923. Estos resulta-
dos son coincidentes porque un liderazgo con 
capacidades comunicacionales involucra el de-
sarrollo de inteligencia emocional y trabajo en 
equipo. Empero, Valdiviezo (2018)   enfatiza 
que la evaluación de los resultados se eviden-
cia con la mejora de la calidad, en donde la co-
municación es un componente tácito, por ende, 
innato en el proceso. Un factor coincidente con 
el presente estudio se presenta en la inspección 
(Rho=0.892), aunque Valdiviezo (2018) afirma 
que comprobar los resultados óptimos de la 
inspección es posible cuando se estudia cuan-
titativa y cualitativamente a los agentes invo-
lucrados en la organización, por ello, aplica en-
trevistas semiestructuradas a colaboradores, 
tomadores de decisiones y expertos. Sus suge-
rencias se centran en la satisfacción de los cola-
boradores, pero no pone énfasis en el liderazgo.

Tabla 6
Correlación entre inspección y resultados de gestión

V1D4 Inspección Gestión de resultados

Rho de Spearman V1D4 Inspección Coeficiente de correlación 1,000 ,892**

Sig. (bilateral) . ,000

N 155 155

Gestión de resultados Coeficiente de correlación ,892** 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 155 155

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Elaboración propia, 2023.
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Torres (2019) encuentra una alta asocia-
ción entre el liderazgo y la satisfacción perso-
nal por medio del T-Student aplicado por la dis-
tribución normal de sus variables; estadístico 
que no coincide con este estudio, debido a que 
metodológicamente su trabajo es descriptivo, 
pero ello no impide que emplee instrumentos 
Multifactor, al igual que este estudio, por ello, 
se afirma que mejoras en los salarios mejoran 
la satisfacción en países latinoamericanos, para 
este caso México, de características económi-
cas similares. Acero y Cortés (2021) comprue-
ban que el éxito económico organizacional de-
pende del liderazgo al proyectar la estabilidad 
financiera, trabajo elaborado durante la pande-
mia del COVID-19, al igual que el presente, que 
también resalta importancia a la gestión finan-
ciera. Esta evaluación es contraria a las de Agu-
delo (2020) y Cruz (2017), quienes concentran 
sus esfuerzos en el tipo de perfil profesional del 
líder, ya que dependiendo de sus competencias 
se incrementan las probabilidades de éxito, ar-
gumento que pone en discusión la pregunta de 
si los lideres nacen o se hacen, disyuntiva que 
se desagrega en las dimensiones del Liderazgo 
gerencial. Por último, Moreno y Villalba (2021) 
consideran que entre el liderazgo y la gestión 
se debe controlar los procesos intermedios que 
permita el cumplimiento de los lineamientos 
y ordenanzas institucionales, efectuando un 
seguimiento hasta consolidar las metas. Estos 
ítems integran la dimensión instrucción del li-
derazgo gerencial, resultados que coinciden con 
este trabajo.

Al proyectar la maximización de las uti-
lidades como una de las metas del liderazgo 
Alvear et al. (2019) aseguran que conjugar los 
estilos de liderazgo transaccional y transfor-
macional en la alta dirección dirige la meta, lo 
que queda demostrado mediante  el coeficiente 
de Pearson r=0.647. Este factor se interconecta 
con las dimensiones de comunicación, motiva-
ción y negociación de alta significación directa, 
con un Rho de Spearman de 0.923; 0.977; 0.915; 
respectivamente. Aunque un riesgo compartido 
por ambos trabajos es la dependencia organiza-
cional a un alto directivo, lo que va en línea con 
la influencia de las competencias gerenciales y 
la gestión de resultados que Díaz et al. (2018) 
cuestionan cuando se personaliza el liderazgo. 

Parra et al. (2021) plantean que aumentar 
la autonomía de la cultura organizacional, suje-
ta a sus pilares y no a individuos, se logra a tra-
vés de la sinergia del entorno interno, las polí-
ticas internas y la puesta en valor empresarial, 
enlazados a la motivación, influencia y persua-
sión de líderes a todo nivel. Este trabajo de en-
foque correlacional presenta un r= 0.86, que va 
se asemeja al presente estudio, en las cuatro di-
mensiones del Liderazgo gerencial. Por lo tanto, 
ambos estudios, sostienen que la relación entre 
líderes y seguidores debe compartir la misma 
visión del futuro.

Rojero et al. (2019) y Altamirano y Ríos 
(2022) se concentran en la influencia del líder; 
el primero sobre sus seguidores, mientras que 
el segundo lo hace sobre las prácticas organi-
zacionales. Ambos demuestran que existe una 
heterogeneidad del cliente y de la empresa, por 
ende, un estilo de liderazgo cuyo modo inflexi-
ble no funciona en todos los rubros. Son juicios 
que no se han tomado en consideración porque 
en el sector público peruano los lineamientos y 
procesos son únicos e inflexibles. 

Los resultados de Rojas et al. (2021) coin-
ciden con el presente estudio. Ambos obtienen 
un alto Rho, en el caso de Rojas, de 0.74. Sin 
embargo, el autor de la presente investigación 
considera que la gestión solo muestra resulta-
dos confiables cuando se evalúa la situación fi-
nanciera a diferencia del presente estudio que 
tiene un panorama mayor, estrategia que coin-
cide con el artículo de León et al. (2017) al ob-
servar el liderazgo, los cambios, los resultados 
y los procesos.

CONCLUSIONES
Según lo desarrollado hasta el momento, queda 
demostrado que existe relación directa positiva 
muy significativa entre liderazgo gerencial y la 
gestión de resultados, a través del Coeficiente 
de Correlación Rho Spearman de 0.897 (89.7%) 
con un p-valor = 0 menor que 0.05, por lo que se 
concluye que incrementos efectivos del lideraz-
go gerencial incrementan la eficiencia de la ges-
tión de resultados, para un periodo de cambios 
bruscos y constante incertidumbre debido a la 
pandemia por COVID-19. Para esta asociación 
es indispensable tener una visión compartida. 
El liderazgo debe estar intencionalmente orien-
tado a tareas y metas, y debe desarrollarse  
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de forma experta en conocimientos teóricos y 
ejecuciones prácticas que, en circunstancias 
complicadas, es necesario evaluar a individuos, 
acciones y resultados. 

La temporalidad circunstancial atípica 
abre la posibilidad de ampliar el estudio para 
otras circunstancias no tan desfavorables (múl-
tiples crisis). Aunque lograr los resultados pro-
yectados es la consigna empresarial, los tiem-
pos modifican las estrategias de los líderes.

En todas las dimensiones del liderazgo 
gerencial (comunicación, motivación, negocia-
ción e inspección), se ha demostrado la rela-
ción directa y significativa con los resultados 
de gestión; obteniendo Rho=0.923, Rho=0.977, 
Rho=0.915, y, Rho = 0.892; respectivamente. 
Por lo tanto, en orden de puntuación, aplicar 
estrategias motivacionales como sistemas de 
recompensas, socializar de forma simétrica 
brindando información pertinente mediante 
la comunicación asertiva, lograr convenios en-
tre colaboradores para luego desarrollar es-
tándares laborales, e intercambiar recursos 
(conocimientos y prácticas), y, posteriormente, 
supervisar su aplicación, todas estas medidas 
enfocadas en los resultados, incrementa la pro-
babilidades de lograr las metas proyectadas. 
Prueba de ello, son los objetivos alcanzados por 
la DISE. Sin embargo, al tener características de 
un estudio de caso no es posible extrapolar los 
resultados como estrategias de aplicación para 
otra institución estatal si es que no reúne simi-
litudes estructurales en los procesos. 

Por consiguiente, para generalizar parte 
de los resultados se recomienda plantear nue-
vas preguntas: ¿Cómo son las dinámicas de tra-
bajo entre los colaboradores cuando se estable-
cen las metas por resultados?, ¿en qué medida 
el compromiso institucional impacta en el lide-
razgo y los resultados?, y ¿el horizonte del lide-
razgo gerencial se proyecta, sosteniblemente, 
en el mediano y largo plazo, o es una posición 
que tiende a retroceder cuando los escenarios y 
los contextos son distintos? 

Cada uno de los estilos de liderazgos no 
son categorías cerradas y acabadas. Se fusionan 
con los perfiles y temperamentos de los indivi-
duos que representan un tipo de liderazgo. De 
igual forma, sus seguidores y/o colaboradores, 

poseen diferentes percepciones sobre las vir-
tudes de la comunicación, motivación, nego-
ciación e inspección. Esto equivale a decir que, 
para complementar la presente investigación, 
se recomienda aplicar el método cualitativo, 
empleando la técnica de entrevistas a profundi-
dad semiestructuradas, a colaboradores claves 
y a tomadores de decisiones.

En escenarios con alta presión laboral bajo 
circunstancias atípicas en el sector público, la 
inspección diligente es imperativa; dimensión 
que, comparada con las demás, tiene un menor 
grado asociación porque implica el seguimiento 
y el cumplimiento de funciones de los colabora-
dores de manera imparcial y holística. Liderada 
profesionalmente, la inspección diligente per-
mite reducir la percepción de que un funciona-
rio público es un político y no un ejecutivo.
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