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RESUMEN 

En la actualidad las instituciones gubernamentales deben contar con líderes que 

gestionan, transforman, motivan e inspiran a su equipo, para que la ciudadanía y los 

interesados tengan confianza. Además, desempeñen un papel crucial al participar en la 

gestión municipal, contribuyendo al logro de los objetivos establecidos. El objetivo de 

esta investigación fue determinar la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional y gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea – Puno. 

La metodología empleada fue de enfoque cuantitativo, alcance correlacional, diseño no 

experimental - corte transeccional, la población estuvo conformada por 80 trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Ananea, así mismo se consideró la muestra censal, 

considerando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario que está en 

escala de Likert del 1 a 5. Los resultados obtenidos fueron: en la dimensión influencia 

idealizada resultó 0.315 según Rho de Spearman, indicando que existe correlación 

positiva débil, también resultó p= 0.005, en la dimensión motivación inspiracional 

resultó 0.268 indicando correlación positiva débil, además resultó p= 0.016, en la 

dimensión consideración individualizada resultó 0.381, indicando correlación positiva 

débil, así mismo resultó p= 0.000, en la dimensión estimulación intelectual resultó 0.349 

indicando correlación positiva débil, además resulto p= 0.002. Concluyendo en la 

variable liderazgo transformacional y la variable gestión municipal resultó 0.511 en el 

Rho de Spearman, indicando que si existe una correlación positiva media. Así mismo 

resultó p= 0.000, siendo menor a la significancia bilateral p<0.005; por lo tanto, se acepta 

la H1 y se rechaza la Ho. 

Palabras clave: Compromiso, Eficiencia, Gestión Municipal, Liderazgo 

transformacional, Motivación 
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ABSTRACT 

Nowadays, government institutions must have leaders who manage, transform, motivate 

and inspire their team, so that citizens and stakeholders have confidence. In addition, they 

play a crucial role by participating in municipal management to achieve the established 

objectives. The objective of this research was to determine the relationship that exists 

between transformational leadership and municipal management of the District 

Municipality of Ananea – Puno. The methodology used was a quantitative approach, 

correlational scope, non-experimental design - transactional cut, the population composed 

of 80 workers of the District Municipality of Ananea, likewise the census sample was 

considered, considering the survey technique and as an instrument the questionnaire that 

is in the Likert from 1 to 5. The results obtained were: in the idealized influence dimension 

it resulted in 0.315 according to Spearman's Rho, indicating that there is a weak positive 

correlation, it also resulted in p = 0.005, in the inspirational motivation dimension it 

resulted in 0.268 indicating weak positive correlation, in addition it resulted in p = 0.016, 

in the individualized consideration dimension it resulted in 0.381, indicating weak 

positive correlation, likewise it resulted in p = 0.000, in the intellectual stimulation 

dimension it resulted in 0.349 indicating weak positive correlation, in addition it resulted 

in p = 0.002. Concluding that the transformational leadership variable and the municipal 

management variable resulted in 0.511 in the Spearman Rho, indicating that there is a 

medium positive correlation. Likewise, p= 0.000 resulted, being less than the bilateral 

significance p<0.005; therefore, H1 is accepted and Ho is rejected. 

Keywords: Commitment, Efficiency, Municipal Management, Transformational 

Leadership, Motivation. 
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1 CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

En el ámbito de las instituciones, ya sean públicas o privadas, requieren de líderes 

transformadores que estén dispuestos a mejorar los servicios que brindan, además de 

optimizar los recursos, proteger su patrimonio y reconocer el papel esencial de estas 

organizaciones.  

En la investigación del autor Romero, (2021). En Colombia, el liderazgo 

transformacional aplicado en una amplia representación en asuntos de liderazgo social, 

comunitario, medioambiental, entre otros; resultado de los contextos históricos que ha 

experimentado como nación y que influyen significativamente en la vida de sus 

residentes; indicando que los líderes presentes en la región ejercen un gran efecto en las 

comunidades en las que residen. Estos líderes no solo se involucran y se enfocan en el 

progreso de cada seguidor, sino, además, en la construcción de una cultura organizacional 

flexible. Buscando determinar cómo la aplicación de un programa de liderazgo 

transformacional mejora la cultura organizacional de la Municipalidad, mediante su 

trabajo de facilitar y consolidar acciones en pro del progreso y la transformación social 

mediante su vocación; que posibilita movilizar y administrar acciones que aporten 

soluciones a los problemas que los afectó y proyectar nuevos contextos para la protección 

de sus derechos y la dignificación personal y comunitaria. 

Dentro del contexto de la Gestión Municipal en el marco de la institución que 

proporciona servicios a los ciudadanos, encarga de administrar los recursos económicos 

y materiales; así mismo, es la instancia idónea para identificar problemas y plantear 

alternativas de solución mediante el gobierno local a fin de velar por la tranquilidad y el 

bienestar común, centrandose en la habilidad de definir la dirección, influir y alinear al 
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talento humano hacia un objetivo común, incentivando a alcanzar los objetivos definidos 

en la administración municipal (Miranda, 2023). 

Capítulo I: en esta sección del trabajo de investigación tenemos la introducción, 

también tocamos el planteamiento del problema, donde se describe y contextualiza el 

problema y la formulación de este. Además, se incluye la hipótesis de la investigación 

igualmente se proporciona la justificación teórica, practica y metodología del estudio, 

indicando el uso y el aporte de la investigación. Por último, se presenta el objetivo general 

y los objetivos específicos que se concretarán con la investigación. 

Capítulo II: contiene la revisión detallada de la literatura, como los antecedentes 

de la investigación, donde la información acumulada de los problemas y estudios previos 

están a nivel internacional, nacional y local. También, tenemos el marco teórico y 

conceptual, donde se toma las principales teorías y conceptos que sustentan la 

investigación, 

Capítulo III: en este capítulo tenemos los materiales y métodos utilizados en la 

investigación, como la ubicación geográfica del estudio, periodo de duración del estudio, 

técnicas e instrumentos de recolección de datos, población y muestra de estudio, 

procedimiento de estudio, diseño estadístico y análisis de resultados, operacionalización 

de variables, variables y finalmente tenemos el análisis de los resultados. 

Capítulo IV: se aborda los resultados y la discusión, donde se encuentra la 

estadística descriptiva de los resultados de la variable y las dimensiones. También, 

contiene el resultado de correlación por objetivos, contrastación de hipótesis, y por último 

la discusión 

Capítulo V:  en este apartado se determina las conclusiones según los objetivos 

planteados  



17 

Capítulo VI: en este capítulo se realiza las recomendaciones según las 

dimensiones de la investigación. 

Capítulo VII: contiene las referencias bibliográficas y finalmente los anexos. 

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

A nivel internacional, después de adoptar nuevos modelos económicos, la 

indecisión e inseguridad en el trabajo y las frecuentes alternancias en los modelos 

políticos y los cambios en la economía, se torna indispensable un avance en la forma de 

gestionar las entidades públicas (Mendoza et al, 2007). Así mismo mencionan la tarea de 

los líderes y la preparación de estos incluyen a quienes son los componentes de la entidad, 

funcionarios, dirigentes, empleados y ciudadanos en un conjunto de operaciones o 

procesos (Esquivel et al, 2018). 

El Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2024), informa que 

solamente el 16,1% de los ciudadanos confía en los gobiernos locales debido a la 

precepción de a una gestión precaria y llena de corrupción que pone en peligro la 

gobernabilidad. En cambio, Si se quiere lograr los objetivos planteados en los gobiernos 

locales que promuevan el desarrollo integral que visibilice el crecimiento económico, la 

justicia social y la sostenibilidad ambiental, a través de los medios necesarios y con el fin 

de lograr una gestión de calidad que beneficie directamente a la población más vulnerable, 

es urgente atender la necesidad de una buena gestión municipal, el cual implica gestionar 

eficientemente y de forma coordinada con la población. 

Durán y Castañeda, (2015) incluyen la atención o respeto al ciudadano por ser la 

causa de existencia de la gestión, y más aún que un consumidor ahíto de derechos y juez 

que valora los bienes y servicios públicos. En el Perú, existe una gran confusión y 

desacuerdo en cuanto a los principios de liderazgo, ya que se sigue creyendo que los 
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líderes son los únicos responsables de solucionar nuestros problemas. Las organizaciones 

del Estado tienen una visión y una misión específicas, lo que facilita su comprensión o 

ejecución. 

Gran parte de las entidades municipales tanto provinciales como distritales, así 

como la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno. Se evidenció una gestión deficiente 

en las tareas y obligaciones otorgadas al gobierno local, lo que conlleva un uso indebido 

de los fondos públicos, el cual repercute de manera adversa en el desarrollo local y, 

evidentemente, en la calidad de vida de la población. Donde la necesidad de un liderazgo 

transformacional que coadyuve al mejoramiento de la organización es urgente, puesto 

que también, dentro de la Municipalidad Distrital de Ananea existen situaciones 

problemáticas latentes en cuanto al liderazgo de la autoridad edil, ya que se observó 

falencias en la capacidad de manejo, carisma, estimulación y motivación al personal 

administrativo, lo que ha derivado en un liderazgo débil en la toma de decisiones. Además 

de una comunicación deficiente que genera ambigüedades en las funciones y roles de los 

trabajadores de la institución, provocando contradicciones e inseguridades entre el 

personal administrativo, resultando en cansancio y estrés, igualmente se observa demoras 

en la atención y resolución a los reclamos de la población, debido a que el trabajo se 

realiza principalmente con personas afines que en muchos casos no son los indicados para 

asumir los cargos, priorizando una gestión basada en favores donde se antepone sus 

propias ideas y criterios, sin escuchar las recomendaciones y propuestas de la población. 

Por lo tanto, es esencial tener una buena gestión municipal, ya que el factor humano es el 

más crucial para una organización exitosa, el talento humano bien dirigido es capaz de 

lograr todos los objetivos trazados. Es por ello que se desarrolló la presente investigación. 

Por lo que, se presenta el resultado de la exploración y búsqueda, así como artículos 

científicos que están directamente relacionados con los objetivos de estudio. 
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1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 Problema general 

¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y la gestión 

municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea – Puno, periodo 2023? 

1.2.2 Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión influencia idealizada y la gestión 

municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión motivación inspiracional y la gestión 

municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión consideración individualizada y la 

gestión municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023? 

• ¿Cuál es la relación de la dimensión estimulación intelectual y la gestión 

municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023? 

1.3 HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1 Hipótesis general 

H.G: El liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa 

con gestión municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 



20 

1.3.2 Hipótesis específicas 

• La dimensión influencia idealizada se relaciona positivamente con la 

gestión municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

• La dimensión motivación inspiracional se relaciona positivamente con la 

gestión municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

• La dimensión consideración individualizada se relaciona positivamente 

con la gestión municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, 

periodo 2023. 

• La dimensión estimulación intelectual se relaciona positivamente con la 

gestión municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

1.4 JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

• Justificación teórica 

La investigación tiene justificación teórica ya que contribuirá a la comprensión de 

las variables del liderazgo transformacional y de la gestión municipal, así como ayudará 

a refutar otros estudios relacionados con las variables del liderazgo transformacional en 

la gestión del gobierno local. Los resultados de este estudio tienen instrucciones al 

consejo municipal, para que en el futuro se manifieste plenamente su protagonismo en la 

gestión del municipio. Desarrollando propuestas de mejora de gestión de la ciudad para 

garantizar la atención y la calidad de los usuarios del distrito de Ananea antes 
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mencionado; así mismo, los resultados de este estudio esperan informar a otros 

organismos para mejorar su gestión. 

• Justificación practica 

La investigación servirá como guía para otras investigaciones relacionadas al 

desempeño del liderazgo en la gestión municipal. Desarrollando propuestas para mejorar 

la gestión del municipio, lo que permitirá brindar atención de calidad a los habitantes. 

Además, se espera que los hallazgos de esta investigación sirvan como punto de 

referencia para que otras instituciones mejoren su gestión. 

• Justificación metodológica 

La investigación fue de tipo correlacional, utilizando el instrumento validada por 

tres expertos, además contribuirá en el campo científico al determinar el nivel de relación 

entre la variable liderazgo transformacional y la variable gestión municipal, en merito a 

ello las técnicas e instrumentos utilizados para la presente investigación, serán de utilidad 

para el desarrollo de otras investigaciones, además se realizó la prueba de normalidad del 

Alfa de Cronbach; por lo que este instrumento puede ser usado en las investigaciones 

similares. 

1.5 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1 Objetivo general 

O.G: Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional 

y gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023 
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1.5.2 Objetivos específicos 

• Analizar la relación de la dimensión influencia idealizada y la gestión 

municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 

• Analizar la relación de la dimensión motivación inspiracional y la gestión 

municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 

• Analizar la relación de la dimensión consideración individualizada y la 

gestión municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

• Analizar la relación de la dimensión estimulación intelectual y la gestión 

municipal en la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 
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2 CAPÍTULO II 

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1 A nivel internacional 

De la Cruz y Verdezoto (2022) en su tesis de pregrado denominada 

“Estudio del liderazgo transformacional en la generación de competencias 

laborales de los funcionarios del GAD Municipal del Cantón Kinsaloma”, tuvo 

como objetivo analizar el liderazgo de transformación de competencias de los 

empleados del GAD de la ciudad de Kinsaloma. Los métodos utilizados fueron: 

deductivo, análisis integral y empírico. También se realizaron estudios 

descriptivos e interpretativos. El sujeto del estudio fueron 155 funcionarios de la 

administración del gobierno local del Estado de Kinsaloma, a quienes se les 

aplicó un instrumento cuestionario. Los resultados obtenidos: efecto idealizador 

(0,000<0,05), estimulación intelectual (0,016<0,05) y atención personal 

(0,000<0,05) en dimensiones; en cambio, la variable que no puede explicar la 

variable dependiente es la motivación (0,064 < 0,05); su valor es B (coeficiente 

no normalizado) negativo (-0,12), concluyendo que el liderazgo transformador 

anticipado anteriormente está afectando la capacidad de la fuerza laboral de los 

funcionarios del Ayuntamiento de Kinsaloma. 

Ballesteros y Durán (2020) en el articulo denominado “Liderazgo 

Transformacional y el Desempeño Laboral en los trabajadores de las Cooperativas 

de Ahorro y Crédito de la Provincia de Bolívar”, plantearon como objetivo 

determinar la relación entre la dirección transformacional y el desempeño laboral 
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se centra en mejorar el desempeño de los empleados porque un buen liderazgo 

implícito influye, guía y dirige a los miembros que voluntariamente siguen al líder 

para lograr las metas organizacionales. El método de estudio fue cuantitativo; 

diseño transversal no experimental. Un total de 98 trabajadores, y la muestra fue 

no probabilística. Los resultados de la encuesta arrojaron que el 65,39% de los 

encuestados consideró que la gestión transformacional es insuficiente y el 34,61% 

efectiva, por lo que se recomienda a la Cooperativa de Ahorros Bolívar 

implementar una estructura de gestión transformacional para mejorar el 

desempeño de la fuerza laboral. dijo que existe evidencia suficiente para 

demostrar una relación notable entre el desempeño de los empleados. 

Santamaría (2022) en su tesis de pregrado denominado “Liderazgo 

Transformacional y Diferencias de Género en una Empresa Pública de Movilidad. 

“Caso de Estudio Empresa Pública de Movilidad de la Mancomunidad de 

Cotopaxi" planteo como objetivo analizar las relaciones entre estas variables, las 

relaciones entre el liderazgo transformacional y el género en la empresa, y las 

teorías y enfoques de gestión que conceptualmente definen nuevos elementos del 

liderazgo transformacional. Basado en un enfoque metodológico cuantitativo, 

además se utilizó el cuestionario MLQ con la participación de 41 varones y 25 

damas de los empleados. La prueba de hipótesis con R de Pearson mostró una 

evaluación favorable entre el liderazgo transformacional y el género en la 

empresa; dio un valor de significación asintótica de 0,173, superior a 0,05. La 

inteligencia emocional, el entrenamiento, la tutoría, la motivación, el desarrollo 

positivo, la cooperación, la comunicación abierta, la convicción y el impacto 

positivo en el trabajo en equipo son nuevos factores de liderazgo transformacional. 
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Sunta y Ballesteros (2021) en la tesis de pregrado denominada “Factores 

relacionados al liderazgo transformacional de los administradores de las empresas 

privadas del cantón Salcedo”, tuvo como objetivo explorar los elementos del 

liderazgo transformacional en la gestión empresarial en Salcedo. Los métodos 

utilizados en el estudio fueron: diseño no experimental - descriptivos y de enfoque 

cuantitativo. El Muestreo fue probabilístico estratificado con distribución 

proporcional. Los resultados muestran dos situaciones: primero, hay factores de 

gestión transformadores en el comportamiento de los gerentes, pero la proporción 

de incentivos e influencias idealizadas es mayor, y la proporción de atención 

individual y estimulación intelectual necesita mejorar; en segundo lugar, según 

los estándares de los gerentes, a veces los empleados han logrado los objetivos 

comerciales a pesar de tener los recursos y la experiencia necesarios. Finalmente, 

se recomienda que los líderes empresariales desarrollen estrategias que motiven y 

mejoren el trabajo en equipo, el bienestar y el desarrollo profesional de los 

empleados. 

2.1.2 A nivel nacional 

Reyes y Villanueva, (2024), en su investigación titulada “Liderazgo 

transformacional y gestión municipal de los funcionarios de la Municipalidad de 

Villa El Salvador – 2023”, tuvo como proposito analizar la relación entre el 

liderazgo transformacional y gestión municipal de los funcionarios de la 

Municipalidad de Villa El Salvador. Este estudio fue de tipo básico, nivel 

correlacional, enfoque cuantitativo, corte transversal y diseño no experimental. 

Los resultados evidencian que existe una correlación positiva media entre el 

liderazgo transformacional y gestión municipal (rho=0.488). Entre los hallazgos 

específicos resalta la correlación positiva considerable (rho=0.619) entre la 
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influencia idealizada y gestión municipal. Por otro lado, los factores de 

motivación inspiracional, consideración individualizada y estimulación 

intelectual presentan correlaciones positivas medias con la variable gestión 

municipal 

Miranda (2023) en su tesis de pregrado denomianda “Liderazgo 

transformacional y gestión municipal de la municipalidad provincial de Grau, 

2020”, tuvo como objetivo determinar la relación existente entre las variables de 

estudio. Los métodos utilizados fueron de tipo básico, enfoque cuantitativo, nivel 

correlacional, diseño transversal y métodos deductivos. Los funcionarios 

municipales en la provincia de Kalawa, y la evaluación de la muestra se llevó a 

cabo en 37 funcionarios públicos en los municipios provinciales. El alfa de 

Cronbach del instrumento, de 0.965, indica una fiabilidad excelente. De acuerdo  

a la prueba de normalidad se utilizo el Rho Spearman resultando 0.687, lo que es 

significativo que si existe correlación. Se puede decir que las cualidades de 

liderazgo mejoran significativamente si el nivel de género p=0,000 es inferior al 

5%, lo cual el liderazgo del gobierno también aumentará. Asimismo, el 59.5% del 

total de encuestados respondió que la gestión transformadora en los gobiernos 

locales es aceptable y el 62.2% cree que la gestión de los gobiernos locales es 

normal. 

Sarmiento, (2022) en su investigación titulada “Liderazgo 

transformacional y gestión administrativa en la Municipalidad provincial del 

Santa, durante el periodo 2022”, tiene como propósito determinar la relación que 

existe entre el liderazgo transformacional y la gestión provincial de Santa en el 

año 2022, utilizando métodos que sean aplicados, descriptivos y pertinentes. Se 

utilizó un enfoque cuantitativo, con un diseño de negociación no experimental. En 
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sus resultados, se encontró que el Rho de Spearman era 0,707, seguido de sig. 

(Bilateral) inferior a 0,05, lo que indica una relación media positiva significativa 

entre el liderazgo transformacional y la gestión ejecutiva. Spearman Rho es 0.395. 

Concluyó que existe una relación promedio positiva significativa entre el 

liderazgo transformacional y la administración en la Provincia de Santa en 2022. 

Bazan (2022) en su tesis de pregrado denominada “Liderazgo 

Transformacional y Gestión Administrativa en la empresa Viveros Gardens 

Dream SAC, Supe, 2022”, planteó como proposito analizar la relación entre el 

liderazgo transformacional y el control de gestión en la empresa Viveros Gardens 

Dream SAC. El metodo utilizado fue basica aplicada. Estuvo compuesto por 30 

individuos en la muestra. El análisis exploratorio se utilizó para evaluar las 

variables liderazgo transformacional y gestión ejecutiva durante la recolección de 

datos. Un cuestionario con 16 preguntas, así mismo se utilizó como instrumento 

el cuestionario. Los resultados muestran que existe un grado significativo de 

relación positiva entre el liderazgo transformacional y las variables 

administrativas. Cuando un valor bilateral de 0,00 es menor que 0,05. 

Reátegui, (2021) en su investigación titulada “Modelo innovador para 

desarrollar liderazgo transformacional en la gestión municipal de la provincia de 

San Martín, 2020” tuvo como propósito, proponer un modelo innovador para 

desarrollar el liderazgo transformacional en la gestión municipal de la provincia 

de San Martín. La investigación fue aplicada, el diseño descriptivo, la muestra 

estuvo conformada por 02 funcionarios con cargo de jefaturas, 11 gerentes y 66 

colaboradores; la técnica de recolección de datos fue la encuesta. Se concluyó que, 

se planteó la propuesta del modelo de gestión innovador para desarrollar el 

liderazgo transformacional en la municipalidad, para la gestión de cambio en las 
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distintas áreas involucradas en el desarrollo de las acciones de liderazgo y de 

gestión, como es la Alcaldía, Gerencia de Administración, Gerencia Municipal, 

Gestión del Talento, quienes a través de la herramienta coaching podrán generar 

el liderazgo transformacional que se requiere. 

Díaz y Quiñones (2018) en su tesis de maestria denominada “Relación 

entre el liderazgo transformacional y la gestión educativa de una Institución 

Educativa Parroquial, Florencia de Mora -2017”, donde plantearon como objetivo 

determinar cómo se relacionan la variable 1  y la variable 2 en la I.E. Parroquial 

"Virgen de la Puerta" en Florencia de Mora. Los métodos utilizados fue: 

descriptivo - relativo. La población muestral consistió en 37 docentes de la 

institución. utilizando el Cuestionario de Liderazgo Educativo propuesto por el 

Ministerio de Educación. Los hallazgos permitieron llegar a la conclusión de que 

(R = 0,688, p < 0,000, α = 0,05). La dimensión de influencia del comportamiento 

idealizado y la variable liderazgo pedagógico se correlacionaron estadísticamente 

significativamente (R = 0,663, p = 0,000, α = 0,05). La variable liderazgo 

pedagógico, la influencia atribuible idealizada, tuvo correlaciones estadísticas 

significativas con todas las dimensiones (R = 0,682, p < 0.000, α = 0.05). La 

variable de liderazgo pedagógico y su dimensión de motivación inspiracional (R 

= 0.749, p < 0.000, α = 0.05). La variable de liderazgo pedagógico y la dimensión 

de estimulación intelectual (R = 0.735, p < 0.000, α = 0.05). 

2.1.3 A nivel local 

Mamani (2021) en su tesis de pregrado denominada “Liderazgo 

Transformacional y su Influencia en el nivel de Gestión Municipal de los 

Funcionarios de la Municipalidad Distrital de Caracoto Provincia de San Román 
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– 2019”, tuvo como objetivo analizar la relación del liderazgo transformacional y 

su influencia en el nivel de gestión municipal de los funcionarios de la 

Municipalidad Distrital de Caracoto Provincia de San Román. La metodologia que 

se utilizo fue cuantitativo, alcance correlacional y de diseño no experimental. La 

población fue 40 administrativos, también se utilizó la técnica de encuesta y 

cuestionario como instrumento. Los hallazgos fueron que las acciones de 

liderazgo transformacional en la Oficina de Infraestructura e Investigación de 

Proyectos, de manera que los empleados públicos corresponden al 38% de los 

trabajadores de la construcción, lo que muchas veces les generó respeto. Su jefe 

inmediato, también influye en la motivación, con el 50% de los empleados 

informando que su jefe inmediato a menudo les inspira confianza. Sin embargo, 

administradores, secretarias, turnos de noche, limpiadores, etc. informan que sus 

superiores inmediatos no practican el liderazgo transformacional, que creemos 

carece del impacto de la estimulación. 

Velasquez (2020) en su articulo denominado “Liderazgo 

transformacional: evolución y características”, tuvo como objetivo analizar 

algunas consideraciones teóricas sobre el concepto de liderazgo transformacional. 

El método utilizado fue utilizar la hermenéutica para revisar la literatura; revisar 

varias bases de datos de acceso abierto como Google Scholar, Scielo, Dialnet, 

Science Direct, DOAJ y Redalyc, etc. Se tomaron en cuenta los siguientes criterios 

de selección: países de América Latina. Luego de tal revisión, se concluyó que la 

gestión transformacional se puede aplicar a cualquier tipo de organización, ya que 

significa transformar a los empleados en seres creativos, motivados para el logro, 

comprometidos con la implementación e identificados con las metas de la 

organización. A diferencia de la gestión transaccional, que se usa más 
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comúnmente en la actualidad, la gestión transaccional se enfoca en el rol de 

monitorear, organizar y el desempeño general del equipo; el líder alienta la 

obediencia de sus seguidores premiando o castigando. 

Quispe (2018) en su tesis de pregrado denominado “Estilos de liderazgo y 

su relación con la satisfacción laboral del personal en la Gerencia de Desarrollo 

Humano y Participación Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Puno 

2017”, tuvo como objetivo analizar la relación entre el liderazgo y la satisfacción 

laboral del personal en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participación 

Ciudadana de la Municipalidad. Los métodos de estudio fueron: método 

cuantitativo, combinado con investigación descriptiva para determinar la relación 

entre dos variables principales. Los datos cuantitativos se analizaron utilizando 

métodos estadísticos descriptivos para comparar medias y medianas, así como la 

prueba de independencia: chi-cuadrado. Un resultado llamativo es que los 

empleados públicos se califican a sí mismos como líderes transformacionales, 

pero cabe señalar que los empleados públicos también se califican a sí mismos 

como gestores transaccionales, así como los servidores de la Muncipalidad están 

menos satisfechos con su desempeño laboral, por lo que se recomienda: 

implementar estrategias de gestión transformacional para mejorar la satisfacción 

con el trabajo y los logros en el servicio civil.  

2.2 MARCO TEÓRICO 

2.2.1 Liderazgo transformacional 

Según los autores Bracho y García (2013), definen el liderazgo 

transformacional como aquel que orienta a los seguidores que dan sentido a la 

tarea. A través de este liderazgo, se estimula la conciencia de los empleados y se 



31 

les anima a aceptar y comprometerse con la misión de la organización. Como tal, 

el liderazgo tiende a  motivar y cambiar a un individuo, obligando a los 

trabajadores a hacer más de lo que requieren sus trabajos; generar cambios en 

grupos y organizaciones. Así mismo los autores Cruz et al, (2013) define como un 

proceso mediante el cual los individuos crean y hacen conexiones con otros que 

mejoran la motivación y la moral del líder y sus seguidores. Por lo tanto, los líderes 

responden a las necesidades y motivaciones de sus seguidores y hacen todo lo 

posible para ayudarlos a alcanzar su máximo potencial. También los autores 

Mendoza y Ortiz (2006) definen el liderazgo transformacional como aquel en el 

que los líderes animan a sus empleados a cuestionarse y a abordar los problemas 

de manera innovadora y creativa, especialmente cuando las soluciones propuestas 

no son adecuadas para resolver el problema existente. Además, los líderes como 

estos no solo reconocen y satisfacen las necesidades de sus seguidores, sino que 

también fomentan el crecimiento y promoción de las necesidades de los 

seguidores para realizar todo su potencial. Los líderes transformacionales brindan 

oportunidades para desarrollar una cultura organizacional que apoye el 

crecimiento individual y colectivo. 

Según los autores Carrera y Nación, (2020) señalan que un líder influye 

positivamente en el ambiente de trabajo; por lo tanto, se demuestra que a raíz del 

conjunto de los estilos de liderazgo investigados, el líder transformacional es aquel 

que posee una estrecha relación con los subordinados ya que incrementa y mejora 

el compromiso laboral de los mismos, prevaleciendo el sentido de empatía con el 

fin de aminorar la sobre carga emocional y angustia mental para mantener un 

óptimo desempeño; en otras palabras, el liderazgo transformacional controla el 

efecto de la agrupación de emociones en el trabajo 
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2.2.2 Modelo de liderazgo de rango completo (Full Range Leadership 

Model, FRL) 

Según el autor Bass, (1985), el modelo de Bass tiene su origen en los 

conceptos fundamentales que Burns planteó en 1978 donde distinguió dos tipos 

de liderazgo opuestos en un continuo: el transaccional y el transformacional, ha 

orientado su trabajo por más de dos décadas hacia la comprensión de los 

fenómenos organizacionales, centrandose particularmente en el área del 

comportamiento humano dentro de las organizaciones el liderazgo transaccional 

como intercambio entre el líder y sus seguidores, donde estos reciben un valor a 

cambio de su trabajo y Bass confirma la existencia de una relación costo beneficio. 

Donde el liderazgo transformacional estimula el emerger de la conciencia de los 

trabajadores, los cuales aceptan y se comprometen con el logro de la misión de la 

organización dejando de lado sus intereses personales, para enfocarse en los 

intereses del colectivo. Pero Bass va más allá y argumenta que un líder podrá 

exhibir de acuerdo con las circunstancias y lo que éstas demanden, diferentes 

patrones de liderazgo. 

2.2.3 Dimensiones de Liderazgo Transformacional 

A. Influencia idealizada 

Según los autores Rojero et al, (2019) el nivel de confianza y respeto que 

tienen los subornidados por el líder, la dedicación de sus compañeros de trabajo y 

cómo ven al líder como su modelo a seguir. Su base teórica son las características 

carismáticas descritas del líder. Los autores Gonzáles et al, (2013) la definen como 

la habilidad de un líder para inspirar entusiasmo, transmitir confianza y respeto. 

El líder se convierte en un modelo idealizado con gran poder simbólico cuando 
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actúa de tal manera que sus seguidores lo admiran y quieren imitar. Los líderes 

inspiran el ánimo, fortalecen el carisma e inspiran a otros individuos. Además, los 

autores López et al, (2017), señalan que la dimensión del liderazgo 

transformacional conocida como influencia idealizada se refiere a la capacidad de 

algunas personas para generar confianza, credibilidad y hacer que otros se sientan 

identificados con sus valores, creencias, ideales y propósitos. La habilidad esta 

basada en la seguridad y la confianza del propio líder. El líder primero debe poder 

influir en su propia vida para poder influir en otras personas. Siendo uno de los 

temas más analizado en la Administración, debido a los cambios organizacionales 

en respuesta a los cambios del entorno. Las relaciones dentro de las 

organizaciones que antes se basaban en la autoridad, la obediencia y las 

obligaciones contractuales, han ido cambiando por la delegación, la colaboración 

y la participación en una organización (Saravia, 2014). También los autores 

Gómez et al, (2019) indicaron que el nivel de confianza y respeto de los 

subordinados en el líder, la dedicación mostrada en los colaboradores y que lo 

consideren como su modelo a seguir. Encuentra su fundamento teórico en las 

características carismáticas de los líderes o directivos descritas desde Weber hasta 

autores más recientes. Donde el autor Barriga, (2017) mencionó que el liderazgo 

inspiracional es un tipo de liderazgo con características y cualidades específicas, 

que se van implementando de acuerdo a las necesidades de las empresas, para esto 

necesitamos que la ejecute un líder que cuente con las capacidades y herramientas 

para movilizar el equipo de trabajo en una misma dirección o para llegar al mismo 

objetivo; por esto es indispensable contar con un excelente proceso de 

comunicación con todo el equipo de trabajo ya que se puede entrar a definir el 

porqué y el cómo para conseguir los objetivos propuestos. 
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B. Motivación inspiracional 

Según los autores Bernaola y Vidaurre (2020), es el proceso mediante el 

cual un líder fomenta actitudes como optimismo, entusiasmo y comunicación 

positiva dentro de un equipo para motivar e involucrar al equipo se conoce como 

motivación inspiradora. La activación de los motivos de logro, poder y 

pertenencia son ejemplos de tareas que incluyen motivos inspiradores. Los líderes 

reciben cierta aceptación positiva de sus equipos debido a su necesidad de 

determinación, lo que los anima a actuar. También el autor Cornejo, (2022) señala 

que la motivación inspiradora es un elemento del liderazgo transformacional que 

requiere un líder que tenga una visión para lograr el apoyo de la fuerza laboral 

cuando la organización necesita aprovechar las coyunturas favorables que se 

presentan en su entorno competitivo. También, Gómez et al, (2019) definen a un 

líder como una persona que inspira a otros individuos a lograr sus objetivos, 

incluso en formas distintas a las acostumbradas, con el fin de construir un mejor 

futuro para la organización. El liderazgo desde este punto de vista simplemente 

significa empujar a la organización en la búsqueda de sus objetivos, sin embargo, 

para que se pueda ejercer el liderazgo, es imprescindible contar con la 

participación de los seguidores. 

C. Consideración individualizada 

Según el autor Armas (2016) el líder transformacional presta atención 

especial a los miembros seguidores que necesitan y quieren lograr sus objetivos 

para seguir creciendo profesionalmente y encontrar nuevas oportunidades de 

aprendizaje. Actuando como mentor o coach utilizando su experiencia en el 

manejo de equipos, creando un entorno laboral basado en el soporte constante a 
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los miembros y el seguimiento continuo de cada uno de ellos, distinguiendo en 

reconocer situaciones adversas, dependiendo de sus capacidades y actitudes para 

afrontar cualquier tipo de reto. Prestando suficiente atención a las demandas de 

cada seguidor al desempeñar el papel de instructor, mentor o inspirador con apoyo 

y empatía que del líder mantiene la comunicación en marcha. Esto incluye 

también la necesidad de reconocer y valorar el trabajo de cada seguidor que ayuda 

al equipo. La voluntad y las aspiraciones que tienen los seguidores para el 

desarrollo personal tienen la motivación intrínseca para sus tareas (Rojas, 2019). 

Además, los autores López y Enache, (2009) definen la consideracion 

individualizada como un tipo específico de comportamiento del individuo que 

promueve el funcionamiento efectivo de la organización. Este comportamiento 

discrecional no está establecido en la descripción del puesto de trabajo ni es un 

requerimiento exigible, no siendo por tanto directa o explícitamente remunerado. 

D. Estimulación intelectual 

Se ofrecen algunas consideraciones orientativas para considerar las 

prácticas de estimulación intelectual con personas mayores después de aclarar los 

supuestos conceptuales. Estas pautas tienen como objetivo superar el enfoque 

simplificado del entrenamiento de la memoria. para plantear un abordaje táctico 

del diseño cerebral en la vejez: diseño que sostenga y apuntale las anticipaciones 

saludables de vejez: y que se apoya en la valoración del funcionamiento intelectual 

como producto de una compleja interacción de fenómenos biológicos, 

psicológicos y socio-culturales; interacción que supone la participación 

convergente de varios procesos psicológicos (Yuni y Urbano, 2005). 

Generalmente es el grado en que un líder inspira a sus seguidores, toma riesgos y 

pide ideas a sus seguidores. En tanto que los seguidores deben preguntar, pensar 
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profundamente acerca de las cosas y descubrir mejores maneras de ejecutar sus 

tareas (Castro, 2015). Donde también define que es la capacidad de hacer que los 

subordinados piensen de forma creativa e innovadora (Sánchez, 2009). 

2.2.4 Gestión Municipal 

La gestión municipal es una tarea compartida con la finalidad de elevar las 

condiciones económicas, sociales, humanas, físicas y culturales del municipio y 

de su población, para hacerlo económicamente equitativo, políticamente viable, 

administrativamente eficiente y ambientalmente sustentable (Huaynate, 2017). 

Aunque es útil, la gestión municipal no está definida. El término "gestión" se 

define en la Real Academia Española como "acción y efecto de gestionar o 

administrar". Sin embargo, los infinitivos no son idénticos, ni su efecto y acción 

indican el mismo propósito. El criterio relativo a lo municipal, se entiende como 

perteneciente o relativo al municipio, gobernado por la Ley y según quien ejerce 

la autoridad municipal, el alcalde y el consejo (Armas, 2016). Así mismo los 

autores Casiano y Cueva (2020) definen que la prestación de servicios públicos es 

la competencia tradicional de una municipalidad, en la que todos los elementos 

mencionados anteriormente convergen, se transforman y materializan. En estos 

servicios públicos, el foco objetivo es la población local, quien desempeña el papel 

de beneficiaria y fiscalizadora. (Tapia & et al, 2022) Para generar una buena 

percepción de la gestión municipal y satisfacción ciudadana, es preciso que el 

gobierno local tenga una eficiente capacidad con respecto a generar políticas 

locales; igualmente, la atención hacia el ciudadano debe ser oportuna y en un 

lenguaje entendible, implementando la simplificación administrativa y 

rodeándose de un equipo de profesionales y/o especialistas capaces de concretizar 

los objetivos y las metas trazadas como parte de la gestión municipal. Por otra 
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parte, el conocimiento de la gestión municipal, es una señal de que las cosas se 

están haciendo bien y se produce una satisfacción ciudadana que legitima y 

garantiza el equilibrio gubernamental sin disturbios. En el otro extremo, la 

percepción negativa de las mismas, conllevara a una insatisfacción y 

deslegitimación del gobierno local. 

2.2.5 Dimensiones de la Gestión Municipal 

A. Orientación al ciudadano 

Las tecnologías de la información y la comunicación median las relaciones 

entre los ciudadanos y los gobiernos, son los factores que puede alterar las 

dinámicas sociales y cambiar los sistemas democráticos. La información pública 

no solo fomenta la democracia, sino que también produce riqueza social e incluso 

económica. La creación de conocimiento hace posible el diálogo entre las 

organizaciones y los ciudadanos además de facilitar un contexto favorable para el 

Desarrollo sostenible, uno de los objetivos de la Organización de las Naciones 

Unidas (Suing et al, 2017), es que los gobiernos locales logren incluir los sitios 

Web para educar a los ciudadanos e involucrarlos en los asuntos públicos a través 

de la provisión de información. Ya que la orientación a la ciudadanía se establece 

como principio fundamental en la Política Nacional de Modernización de la 

Gestión Pública. Una buena atención a la ciudadanía involucra prestar servicios 

de calidad y pasa por interiorizar que todas nuestras acciones o inacciones como 

servidores públicos, a lo largo del ciclo de la gestión pública, impactan en el 

servicio final que la entidad presta al ciudadano (PCM, 2015). También el autor 

Gonzáles, (2010) considera al personal público como el eje de la disertación del 

documento y como causa de la participación ciudadana tiene una razón de ser. Los 
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recursos humanos son uno de los  elementos  más  importante  dentro  de  la  

organización,  junto  con  los  materiales  y  los financieros.  Los  recursos  

humanos elaboran, organizan  y  ejecutan  las  acciones en favor de la sociedad. 

Se definen también como servidores públicos, los cuales se encargan de 

materializar los fines planeados por el gobierno 

B. Eficiencia 

Ser eficientes implica gastar de manera más efectiva, así como satisfacer 

las demandas de la población y asegurar un progreso sostenible. Un sistema de 

salud se considera eficiente cuando puede proporcionar un producto médico 

aceptable para la sociedad con un uso mínimo de recursos. De modo que, cuando 

se persiguen determinados resultados también deben quedar claras cuáles son las 

formas más eficientes de alcanzarlos, buscar el mejor balance entre calidad y 

eficiencia (Guevara et al, 2021). Desde sus orígenes, el hombre ha buscado tener 

éxito en las tareas que realiza, lo que ha llevado an una lucha feroz durante siglos 

para superar a sus semejantes en su campo de trabajo. El sector empresarial no 

escapa a esta competencia; y precisamente el surgimiento y desarrollo de la 

ciencia de la Administración se asocia a la búsqueda de la eficiencia en la gestión 

de las empresas, para de esta manera alcanzar el liderazgo, dominar el mercado, 

en fin, ser los primeros (Rodríguez y García, 2012). También el autor Gaxiola 

(2013) define que cuando se aplican los recursos a la alternativa que produce 

mejor resultado. Este autor habla de la eficiencia como una característica de una 

organización formal, que solo se puede lograr a través de la especialización y 

siguiendo procedimientos establecidos.  

C. Unitaria y descentralizada 
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El Estado unitario se caracteriza por tener un solo centro de impulsión 

político que, a su vez, concentra las funciones Ejecutiva, Legislativa y Judicial en 

órganos del Gobierno Central, como, asimismo, de cierta desconcentración o 

cierta descentralización administrativa (Nogueira, 1985). Al revisar 

aspectos conceptuales de la descentralización, se ha aludido a la jurisprudencia 

del Tribunal Constitucional, específicamente la contenida en la sentencia emitida 

en los Expedientes N° 0020-2005-PUTC y N° 0021-2005-PI/ TC, en la cual se 

efectúan precisiones referidas a los alcances del gobierno centralizado y del 

gobierno descentralizado en el Estado unitario estableciendo a partir de éstas 

distinciones entre un Estado centralizado (DGRGL, 2017). 

Muchas estructuras políticas actuales funcionan de esta manera, en la que 

el poder recae en un titular, que es la persona jurídica estatal, con todas sus 

cualidades y funciones. Todos los individuos colocados bajo su soberanía 

obedecen a un solo Poder, viven bajo el mismo régimen constitucional y están 

sujetos a un orden jurídico común (Badia, 1985). 

D. Inclusiva 

Según la UNESCO (2005) en su artículo 26 de la Declaración Universal 

de los Derechos Humanos (1948), la educación es un derecho de todo ser humano. 

Teniendo en cuenta que la educación es un Derecho Universal de todas las 

personas, se entra en el paradigma de la Educación Inclusiva (Díaz, 2017). Así 

mismo los autores Clavijo y Bautista (2020). Señalan que la negación del derecho 

a la educación a diversos grupos humanos, incluidas las mujeres, las personas con 

discapacidades, se ha pasado un largo camino desde la admisión parcial de 

diversas culturas, niñas (os), desplazados o migrantes, en los diferentes niveles del 
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sistema educativo. Además el autor Rojas (2023), afirma que se han desarrollado 

planes en nuestro país para erradicar los estigmas y mejorar la inclusión de las 

personas con discapacidad, pero estos planes aún no se han llevado a cabo. 

E. Abierta 

Según Oslak (2013). No hay duda de que internet ha cambiado la cultura 

y, por lo tanto, la forma en que funciona la sociedad actual. Ha permitido que la 

idea de un gobierno abierto deje de ser un ideal, entre otras cosas. Sin embargo, 

sólo se trata de una innovación tecnológica o de una forma novedosa de realizar 

lo que antes se hacía mediante otros medios. Para Naser (2021). La gobernanza 

colaborativa fomenta la colaboración y la participación abierta de los ciudadanos 

a través del uso de las TICs que conectan a personas, organizaciones, empresas 

privadas y actores gubernamentales. Esto fomenta el intercambio de información, 

conocimientos, recursos, ideas y debates, y puede ser una herramienta para la toma 

de decisiones sobre problemas comunes, así como facilitar el desarrollo de 

empresas y iniciativas empresariales.  

2.2.6 Gestión pública 

Es la gestión con las limitaciones derivadas del carácter público del 

cometido. Gestión refiere, según el contexto, tanto una práctica como un conjunto 

de disciplinas. Considerando la gestión como práctica y como disciplina, con 

particular atención al papel de la Economía (Ortún, 1995). El autor Ballart (1997), 

indica la posiblidad de encontrar la explicación más completa de las limitaciones 

características del sector público. Esencialmente, Wilson cita tres factores: (1) 

Motivación y fuente de ingresos: «Las administraciones públicas no pueden 

retener y dedicar al beneficio privado de sus miembros las ganancias de su 
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organización»; (2) la utilización de los factores de producción: «las 

administraciones públicas no pueden decidir sobre la utilización de los factores de 

producción de acuerdo con las preferencias de sus administradores»; y (3) los 

objetivos: «las administraciones públicas deben perseguir objetivos que les vienen 

impuestos». Los investigadores de la gestión pública, según Lynn, deberían tener 

como objetivo llegar a la prueba inequívoca de que una acción específica 

producirá un resultado conocido. Por ejemplo, si y = ƒ(x), la función x producirá 

el resultado y en igualdad de circunstancias; si x está ausente, no tendrá lugar. Por 

lo tanto, la función x debe estar presente si alguien desea y. Desde este punto de 

vista extremadamente instrumental, un modelo normativo efectivo es 

simplemente un modelo empírico efectivo visto de adelante hacia atrás. Lynn 

también distingue entre proverbios, también conocidos como principios y reglas. 

Los principios son verdades universales que se pueden aplicar en cualquier 

momento, sin embargo, su mayoría carece de contenido específico. Por ejemplo, 

"préstale atención a la gente"; "haz primero lo primero"; "haz lo que hay que 

hacer" (Thompson, 2008) 
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3 CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1 UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO 

El estudio se ubica en la Municipalidad Distrital de Ananea, Provincia de San 

Antonio de Putina, departamento de Puno; donde participaron los trabajadores de la 

Institución. 

El Distrito de Ananea es un centro poblado peruano ubicado en la región Puno, 

Provincia de San Antonio de Putina, distrito de Ananea. Es capital del distrito homónimo. 

Se encuentra a una altitud de 4650 m s. n. m. ubicado en el flanco occidental de la 

Cordillera Oriental. Su clima es frío y seco, la temperatura media anual varía entre 5° a 

2° y las mínimas medias son inferiores a -4° C. La precipitación media anual varía entre 

700 a 1000 m. 

Figura 1 

Ubicación geográfica de la investigación. 

  

Nota. Tomado de la plataforma Geocatmin. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Departamento_de_Puno
https://es.wikipedia.org/wiki/Provincia_de_San_Antonio_de_Putina
https://es.wikipedia.org/wiki/Distrito_de_Ananea
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3.2 PERIODO DE DURACIÒN DEL ESTUDIO 

La investigación se desarrolló desde el 15 de junio del 2023 al 15 de marzo del 

2024. 

3.3 TÉCNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

a) Técnica de recolección de datos 

Para la recopilación de los datos; en la investigación se aplicó la técnica de la 

encuesta; los cuales fueron elaborados teniendo en cuenta las variables, dimensiones e 

indicadores. 

- Encuesta 

Según Hernández et al. (2014) la encuesta es el instrumento más común de 

recopilación de datos que consisten en un conjunto de preguntas sobre una o más 

variables medibles. En la investigación se utilizó 30 preguntas para la variable liderazgo 

transformacional, mientras que en la variable gestión municipal se consideró 35 preguntas 

validadas por expertos (Ver anexo 5). 

b) Instrumento de recolección de datos  

• Cuestionario 

Según Hernández et al. ( 2014) se basa en una serie de ítems abiertas o cerradas 

sobre variables a valorar y son probablemente el instrumento de recopilación de datos 

más utilizado. Según Hernández et al. (2014). En la investigación se utilizó el cuestionario 

validado (Miranda, 2023) que consta de 65 ítems de las variables liderazgo 

transformacional y la variable gestión Municipal. Con una valoración del 1 al 5 en la 

escala de Likert. 
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1 : Nunca 

2 : Casi nunca 

3 : A veces 

4 : Casi siempre 

5 : Siempre 

3.4 POBLACIÓN Y MUESTRA DE ESTUDIO 

3.4.1 Población 

La población es el conjunto de sujetos o cosas que tienen una o más 

propiedades en común, se encuentran en un espacio o territorio y varían en el 

transcurso del tiempo (Vara, 2012), en la investigación se consideró a 80 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ananea, según el Cuadro Analítico 

de Personal (Ver Anexo 8). 

3.4.2 Muestra 

La muestra es un pequeño extracto de una población total (García et al, 

2015). Para lo cual en la investigación se consideró la muestra censal de la 

población de la municipalidad distrital de Ananea.  

Tabla 1 

Número de trabajadores de Municipalidad Distrital de Ananea, 2023. 

Oficinas y Subgerencia Numero de trabajador 

Oficina de Administración y Finanzas 15 

Oficina de Administración Tributaria y 

Fiscalización 

3 

Oficina de Supervisión y Liquidación de 

inversiones 

9 

Subgerencia de Infraestructura y Desarrollo 

Urbano Rural 

15 
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Oficinas y Subgerencia Numero de trabajador 

Subgerencia de Desarrollo Humano e 

Inclusión Social 

19 

Subgerencia de Medio Ambiente y Servicios 10 

Subgerencia de Desarrollo Económico 9 

TOTAL 80 

Nota. Extraído del Cuadro para Analítico del Personal de la Municipalidad 

Distrital Ananea, (2011). 

Según la tabla 1, se visualiza la información extraída de acuerdo con el 

Cuadro Analítico de Personal (CAP), de la Municipalidad Distrital de Amanea, 

2011, donde se consideró a 80 trabajadores administrativos de la institución, de 

acuerdo al organigrama. 

3.5 PROCEDIMIENTO 

Se detalla seguidamente: 

3.5.1 Metodología de investigación 

La metodología que se utilizó en la investigación fue deductivo, debido 

que permite hacer afirmaciones específicas basadas en hechos generales, se basa 

en él estudió de hechos generales para luego formular la hipótesis y explicar las 

afirmaciones realizadas, comprobando así su verdad (Hernández et al, 2014). 

3.5.2 Enfoque de investigación 

El enfoque que se utilizó fue cuantitativo, porque se recolectarón datos 

para verificar la hipótesis, a través de tablas y gráficas que muestran magnitudes 

precisas y evitan afirmaciones tan imprecisas y subjetivas como "muchos, pocos, 

bastantes, una parte". Además, es necesario saber para que fueron útiles y como 

se van a procesar. (Del Cid et al, 2011). 
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3.5.3 Alcance de investigación  

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relación o grado de 

asociación que exista entre dos o más conceptos (Sampieri et al, 2014). En la 

investigación se comprobó el nivel de correlacional de ambas variables de acuerdo 

con el análisis estadístico en el software Spss (v. 27).  

3.5.4 Diseño de investigación  

La investigación no experimental es el estudio que se realizan sin la 

manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los fenómenos 

en su ambiente natural para analizarlos (Sampieri et al, 2014). La investigación 

tiene un diseño no experimental. 

3.6 DISEÑO ESTADÍSTICO Y ANALISIS DE RESULTADOS 

Para codificar los datos se utilizó los programas de decodificación de datos 

mediante ítems, que nos recomienda para el procesamiento de datos estadísticos. 

(Hernández et al, 2014) para el caso de la investigación se utilizó el programa SPSS v27. 
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3.8 VARIABLES 

• Liderazgo transformacional 

Para Bracho y García, (2013), definen el liderazgo transformacional como 

orientación se orienta a los seguidores que dan sentido a la tarea. A través de este 

liderazgo, se estimula la conciencia de los empleados y se les anima a aceptar y 

comprometerse con la misión de la organización. Como tal, tiende a motivar y cambiar a 

las personas, obligando a los empleados a hacer más de lo que requieren sus trabajos; 

generar cambios en grupos y organizaciones. 

• Gestión municipal 

La gestión municipal es una tarea compartida con la finalidad de elevar las 

condiciones económicas, sociales, humanas, físicas y culturales del municipio y de su 

población, para hacerlo económicamente equitativo, políticamente viable, 

administrativamente eficiente y ambientalmente sustentable (Huaynate, 2017). 

3.9 ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

3.9.1  Análisis de correlación  

Se entiende y evalúa la relación estadística entre ellas sin influencia de 

ningún variable extraña, considerando al estadístico Rho de Spearman mediante 

el software SPSS (v. 27) se procesó las correalciones y las figuras de dispersión, 

ello de acuerdo a los resultados de la prueba de normalidad (Hernández et al., 

2014).  
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3.9.2 Análisis de fiabilidad 

El analisis de fiabilidad sirve para determinar la validez del instrumento, 

mediante pruebas pilotos con el estadístico alfa de cronbach. Teniendo como 

parametros del  0 al 1. Para el análisis de confiabilidad del estudio se realizó en 

65 ítems del instrumento, donde se visualiza en la tabla 3 la confiabilidad de 

ambas variables, considerando al autor (Malhotra, 2008). 

Tabla 3 

Prueba de fiabilidad de la variable liderazgo transformacional. 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.883 30 

Nota. Resultados de la prueba de fiabilidad en el software SPSS. 

En la tabla 3 se visualiza, los resultados de la prueba de fiabilidad de la 

variable liderazgo transformacional resultó 0.883, siendo mayor al alfa de 

cronbach de 0.7, indicando la confiabilidad del instrumento y aceptabilidad para 

la aplicación del instrumento de la investigación. 

Tabla 4 

Prueba de fiabilidad de la variable gestión municipal. 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.902 35 

Nota. Resultados de la prueba de fiabilidad en el software SPSS. 

Según la tabla 4 se obtuvo como resultado de la prueba de fiabilidad de la 

variable gestión municipal resultó 0.902, siendo mayor al alfa de cronbach de 0.7, 
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indicando la confiabilidad del instrumento y la fiabilidad para la aplicación del 

instrumento de la investigación. 

• Análisis de normalidad 

Tabla 5 

Prueba de normalidad. 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

Shapiro-

Wilk     

  Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Variable 

liderazgo 

transformacional 

0.335 80 0.000 0.760 80 0.000 

Variable gestión 

municipal 

0.331 80 0.000 0.754 80 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
Nota. Resultados de la prueba de normalidad en el software SPSS. 

Para el análisis de la prueba de normalidad permitió definir qué tipo de 

distribución tienen los datos de la muestra, estas divergen en dos tipos, 

paramétricas o normales y no paramétricas o no normales, el factor determinante 

es: Si gráficamente se asemeja a la Campana de Gauss quiere decir que su 

distribución fue no paramétrica, ya que p = 0.00 siendo menor a p<0.05, por ende, 

se consideró al estadístico Rho de Spearman para las respectivas correlaciones. 

Finalmente se consideró al estadístico Kolmogorov Smirnov ya que la muestra 

supera a 50. 
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4 CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En la investigación se determinó los objetivos, contrastación de hipótesis, 

finalmente la discusión con otros autores. 

4.1 ESTADISTICA DESCRIPTIVA DE LOS RESULTADOS 

4.1.1 Resultados de la dimensión influencia idealizada 

Tabla 6 

Dimensión influencia idealizada. 

Dimensión influencia idealizada 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 8 10.0 10.1 10.1 

  Casi 

siempre 

53 65.0 65.8 75.9 

  Siempre 19 23.8 24.1 100.0 

  Total 80 100.0 100.0 
 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Figura 2 

Dimensión influencia idealizada en porcentaje. 

 
Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Los resultados de la tabla 6 y figura 2, en la dimensión influencia 

idealizada en la Municipalidad Distrital de Ananea – Puno fueron: el 65.0 % 

respondieron “casi siempre” que representa a 53 trabajadores; así mismo el 10.0 
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% respondieron “a veces” que representa a 8 trabajadores, interpretando que los 

trabajadores de la Municipalidad Afronta los conflictos de forma profesional, 

demostrando autoconfianza y energía en sus juicios y decisiones, así mismo 

manteniendo una actitud positiva frente a las adversidades y respetando las 

opiniones de los demás aunque no esté de acuerdo. 

4.1.2 Variable gestión municipal 

Tabla 7 

Variable gestión municipal. 

Variable gestión municipal 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 15 18.8 18.8 18.8 

  Casi 

siempre 

52 65.5 65.0 83.8 

  Siempre 13 16.3 16.3 100.0 

  Total 80 100.0 100.0 
 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Figura 3 

Variable gestión municipal en porcentaje. 

 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Los resultados de la tabla 7 y figura 3, en la variable gestión municipal de 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ananea – Puno fueron: el 65.5 % 

respondieron “casi siempre” que representa a 52 trabajadores; así mismo el 16.3 

% respondieron “siempre” que representa a 13 trabajadores, interpretando que en 
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mayoría los trabajadores orienta a los ciudadanos, buscando aspectos estratégicos 

que dinamicen el desarrollo de la ciudad, teniendo actualizado el plano catastral 

del distrito, atendiendo a la población rural y urbana en las mismas condiciones 

de acuerdo a la Ley N° 28683 que establece atención preferencial, así mismo los 

presupuestos participativos se realizan con la participación organizada de la 

población. 

4.1.3 Dimensión motivación e inspiración 

Tabla 8 

Dimensión motivación e inspiración. 

Dimensión motivación e inspiración 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 16 20.0 20.0 20.0 

  Casi 

siempre 

55 68.8 68.8 88.8 

  Siempre 9 11.3 11.3 100.0 

  Total 80 100.0 100.0 
 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Figura 4 

Dimensión motivación e inspiración en porcentaje. 

 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Los resultados de la tabla 8 y figura 4, en la dimensión motivación e 

inspiración en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ananea – Puno 
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fueron: el 68.8 % respondieron “casi siempre” que representa a 55 trabajadores; 

así mismo el 11.3 % respondieron “siempre” que representa a 9 trabajadores, 

interpretando que los trabajadores de la Municipalidad mantienen la unidad del 

equipo de trabajo para alcanzar los objetivos de la gestión, construyendo una 

visión integral para el equipo de trabajo, además proponiendo metas y proyectos 

buscando el bien común de la sociedad desarrollando sentido de identidad en la 

institución que es asumido y sentido por los trabajadores de la institución. 

4.1.4 Dimensión consideración individualizada 

Tabla 9 

Dimensión consideración individualizada. 

Dimensión consideración individualizada. 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 16 20.0 20.0 20.0 

  Casi 

siempre 

44 55.0 55.0 75.0 

  Siempre 20 25.0 25.0 100.0 

  Total 80 100.0 100.0 
 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Figura 5 

Dimensión consideración individualizada en porcentaje. 

 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 
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Los resultados de la tabla 9 y figura 5, en la dimensión consideración 

individualizada en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ananea – 

Puno fueron: el 55.0 % respondieron “casi siempre” que representa a 44 

trabajadores; así mismo el 20.0 % respondieron “a veces” que representa a 16 

trabajadores, interpretando que los trabajadores de la Municipalidad demuestra 

empatía comprendiendo los sentimientos y necesidades de los demás, brindando 

confianza emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempeño 

laboral, teniendo un dialogo constructivo respecto al entorno laboral. 

4.1.5 Dimensión estimulación intelectual 

Tabla 10 

Dimensión estimulación intelectual. 

Dimensión estimulación intelectual 

    Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 15 18.8 18.8 18.8 

  Casi 

siempre 

51 63.8 63.8 82.5 

  Siempre 14 17.5 17.5 100.0 

  Total 80 100.0 100.0   

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Figura 6 

Dimensión estimulación intelectual en porcentaje. 

 
Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 
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Los resultados de la tabla 10 y figura 6, en la dimensión estimulación 

intelectual en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ananea – Puno 

fueron: el 63.8 % respondieron “casi siempre” que representa a 51 trabajadores; 

así mismo el 17.5 % respondieron “a veces” que representa a 14 trabajadores, 

interpretando que los trabajadores de la Municipalidad atienden con amabilidad, 

tiene la capacidad de entender y compartir sus sentimientos, estimulando la 

tolerancia a las diferencias de opinión entre los integrantes del equipo de trabajo 

de la misma se sugiere nuevas formas de solucionar el problema y tener un buen 

juicio crítico y utilizando su creatividad como una alternativa para realizar su 

trabajo. 

4.2 RESULTADOS DE CORRELACIÓN POR OBJETIVOS  

4.2.1 Resultados correspondientes al objetivo específico 1: 

Analizar la relación de la dimensión influencia idealizada y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 

Tabla 11 

Correlación de la dimensión influencia idealizada y la gestión municipal de la 

Municipalidad Distrital de Ananea. 

Correlaciones 

      

Dimensión influencia 

idealizada 

Variable gestión 

municipal 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

influencia 

idealizada 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,315** 

    Sig. (bilateral) 
 

0.005 

    N 80 80 

  Variable 

gestión 

municipal 

Coeficiente de 

correlación 

,315** 1.000 

    Sig. (bilateral) 0.005 
 

    N 80 80 

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

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 
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Figura 7 

Dispersión de Correlación de la dimensión influencia idealizada y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea. 

 
Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

De acuerdo con el resultado de la tabla 11 y figura de dispersión 7, se 

observa como resultado de la correlación de la dimensión influencia idealizada y 

la variable gestión municipal: 0.315 en el Rho de Spearman, indicando que si 

existe una correlación positiva débil de acuerdo con los niveles de correlación del 

autor (Hernández et al, 2014). 

4.2.2 Resultados correspondientes al objetivo específico 2 

Analizar la relación de la dimensión motivación inspiracional y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 

Tabla 12 

Correlación de la dimensión motivación inspiracional y la gestión municipal de 

la Municipalidad Distrital de Ananea. 

Correlaciones 

      

Dimensión 

motivación 

inspiracional 

Variable 

gestión 

municipal 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

motivación 

inspiracional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,268* 

    Sig. (bilateral) 
 

0.016 

    N 80 80 
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Correlaciones 

  Variable gestión 

municipal 

Coeficiente de 

correlación 

,268* 1.000 

    Sig. (bilateral) 0.016 
 

    N 80 80 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Figura 8 

Dispersión de correlación de la dimensión motivación inspiracional y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea. 

 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

De acuerdo con el resultado de la tabla 12 y figura de dispersión 8, se 

observa como resultado de la correlación de la dimensión motivación 

inspiracional y la variable gestión municipal: 0.268 en el Rho de Spearman, 

indicando que si existe una correlación positiva débil de acuerdo con los niveles 

de correlación del autor (Hernández et al, 2014). 

4.2.3 Resultados correspondientes al objetivo específico 3 

Analizar la relación de la dimensión consideración individualizada y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 
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Tabla 13 

Correlación de la dimensión consideración individualizada y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea. 

Correlaciones 

      

Dimensión 

consideración 

individualizada 

Variable gestión 

municipal 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

consideración 

individualizada 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,381** 

    Sig. 

(bilateral) 

 
0.000 

    N 80 80 

  Variable 

gestión 

municipal 

Coeficiente 

de 

correlación 

,381** 1.000 

    Sig. 

(bilateral) 

0.000 
 

    N 80 80 

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

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

Figura 9 

Dispersión de correlación de la dimensión consideración individualizada y la 

gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea. 

 
Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

De acuerdo con el resultado de la tabla 13 y figura de dispersión 9, se 

observa como resultado de la correlación de la dimensión consideración 
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individualizada y la variable gestión municipal: 0.381 en el Rho de Spearman, 

indicando que si existe una correlación positiva débil de acuerdo con los niveles 

de correlación del autor (Hernández et al, 2014). 

4.2.4 Resultados correspondientes al objetivo específico 4 

Analizar la relación de la dimensión estimulación intelectual y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023 

Tabla 14 

Correlación de la dimensión estimulación intelectual y la gestión municipal de 

la Municipalidad Distrital de Ananea. 

Correlaciones 

      

Dimensión 

estimulación 

intelectual 

Variable gestión 

municipal 

Rho de 

Spearman 

Dimensión 

estimulación 

intelectual 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,349** 

    Sig. 

(bilateral) 

 
0.002 

    N 80 80 

  Variable 

gestión 

municipal 

Coeficiente 

de 

correlación 

,349** 1.000 

    Sig. 

(bilateral) 

0.002 
 

    N 80 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 
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Figura 10 

Dispersión de correlación de la dimensión estimulación intelectual y la gestión 

municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea. 

 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

De acuerdo con el resultado de la tabla 14 y figura de dispersión 10, se 

observa como resultado de la correlación de la dimensión estimulación intelectual 

y la variable gestión municipal: 0.349 en el Rho de Spearman, indicando que si 

existe una correlación positiva débil de acuerdo a los niveles de correlación del 

autor (Hernández et al, 2014). 

4.2.5 Resultados correspondientes al objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y 

gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 
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Tabla 15 

Correlación que existe entre el liderazgo transformacional y gestión municipal 

de la Municipalidad Distrital de Ananea. 

Correlaciones 

      

Variable 

liderazgo 

transformaciona

l 

Variable 

gestión 

municipal 

Rho de 

Spearma

n 

Variable 

liderazgo 

transformaciona

l 

Coeficient

e de 

correlació

n 

1.000 ,511** 

    Sig. 

(bilateral) 

 
0.000 

    N 80 80 

  Variable gestión 

municipal  

Coeficient

e de 

correlació

n 

,511** 1.000 

    Sig. 

(bilateral) 

0.000 
 

    N 80 80 

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

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 
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Figura 11 

Dispersión de correlación que existe entre el liderazgo transformacional y 

gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea. 

 

Nota. Obtenido del software Spss (v. 27). 

De acuerdo con el resultado de la tabla 15 y figura de dispersión 11, se 

observa como resultado de la correlación de la variable liderazgo transformacional 

y la variable gestión municipal: 0.511 en el Rho de Spearman, indicando que si 

existe una correlación positiva media de acuerdo con los niveles de correlación 

del autor (Hernández et al, 2014). 

 

 



64 

4.3 CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

4.3.1 Prueba de Hipótesis Específico 1 

H1: La dimensión influencia idealizada se relaciona positivamente con la 

gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 2023. 

Ho: La dimensión influencia idealizada no se relaciona positivamente con 

la gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigación en la 

dimensión influencia idealizada resultó p= 0.005, siendo menor a la significancia 

bilateral p<0.05; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula. 

4.3.2 Prueba de Hipótesis Específica 2 

H1: La dimensión motivación inspiracional se relaciona positivamente 

con la gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

Ho: La dimensión motivación inspiracional no se relaciona positivamente 

con la gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigación en la 

dimensión motivación inspiracional resulto p= 0.016, siendo menor a la 

significancia bilateral p<0.05; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. 
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4.3.3 Prueba Hipótesis Específica 3 

H1: La dimensión consideración individualizada se relaciona 

positivamente con la gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - 

Puno, periodo 2023. 

Ho: La dimensión consideración individualizada no se relaciona 

positivamente con la gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - 

Puno, periodo 2023. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigación en la 

dimensión consideración individualizada resulto p= 0.000, siendo menor a la 

significancia bilateral p<0.005; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. 

4.3.4 Prueba Hipótesis Específica 4 

H1: - La dimensión estimulación intelectual se relaciona positivamente 

con la gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

Ho: - La dimensión estimulación intelectual no se relaciona 

positivamente con la gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - 

Puno, periodo 2023. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigación en la 

dimensión estimulación intelectual resulto p= 0.002, siendo menor a la 

significancia bilateral p<0.005; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. 
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4.3.5 Prueba de hipótesis general 

 H1: El liderazgo transformacional se relaciona de manera significativa 

con gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona de manera significativa 

con gestión municipal de la Municipalidad Distrital de Ananea - Puno, periodo 

2023. 

• Regla de decisión 

- Si a<0,05, rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alterna 

(H1). 

Si a>0,05, aceptar la hipótesis nula (H0) y rechazar la hipótesis alterna 

(H1). 

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigación en la variable 

liderazgo transformacional y la variable gestión municipal resulto p= 0.000, 

siendo menor a la significancia bilateral p<0.05; por lo tanto, se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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4.1. DISCUSIÓN 

En el estudio se obtuvieron los siguientes resultados: 

• Dimensión influencia idealizada: El Rho de Spearman fue 0.315, indicando una 

correlación positiva débil, con un valor de significancia p=0.005p = 

0.005p=0.005. Esto permitió aceptar la hipótesis alterna (H1) y rechazar la nula 

(H0), interpretándose que los trabajadores de la municipalidad abordan los 

conflictos de manera profesional, mostrando autoconfianza y energía en sus 

juicios y decisiones. 

• Dimensión motivación inspiracional: Se obtuvo un Rho de Spearman de 0.268, 

indicando una correlación positiva débil, con p=0.016p = 0.016p=0.016. 

• Dimensión consideración individualizada: El Rho de Spearman fue 0.381, lo 

que refleja una correlación positiva débil, con un nivel de significancia p=0.000p 

= 0.000p=0.000. 

• Dimensión estimulación intelectual: El Rho de Spearman alcanzó 0.349, 

indicando nuevamente una correlación positiva débil, con p=0.002p = 

0.002p=0.002. 

• Liderazgo transformacional y gestión municipal: Se obtuvo un Rho de 

Spearman de 0.511, lo que indica una correlación positiva moderada. Además, el 

valor de significancia fue p=0.000p = 0.000p=0.000, menor al nivel establecido 

(p<0.005p < 0.005p<0.005), confirmando la aceptación de la hipótesis alterna y 

el rechazo de la nula. 

Estos resultados coinciden con investigaciones previas: 
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• Cruz y Verdezoto (2022) reportaron una correlación de 0.064 (p<0.05p < 

0.05p<0.05) y concluyeron que existía evidencia para aceptar la hipótesis alterna. 

• Santamaría (2022) utilizó el coeficiente R de Pearson, obteniendo una 

correlación positiva débil de 0.173 (p=0.05p = 0.05p=0.05), confirmando también 

la hipótesis alterna. 

• Reyes y Villanueva (2024) evidenciaron una correlación positiva moderada 

(Rho=0.488Rho = 0.488Rho=0.488) entre liderazgo transformacional y gestión 

municipal. 

• Miranda (2023), mediante el Rho de Spearman, obtuvo una correlación 

significativa de 0.687 (p=0.000p = 0.000p=0.000), lo que reafirma una relación 

positiva. 

• Sarmiento (2022) encontró un Rho de Spearman de 0.707 con p<0.05p < 

0.05p<0.05, indicando una relación moderada y significativa. 

• Bazán (2022) concluyó que existía una relación significativa entre liderazgo 

transformacional y variables administrativas (p=0.000p = 0.000p=0.000). 

• Díaz y Quiñones (2018) determinaron una correlación significativa entre el 

comportamiento idealizado y el liderazgo pedagógico (Rho=0.688Rho = 

0.688Rho=0.688, p=0.000p = 0.000p=0.000). 

En conclusión, los hallazgos corroboran que el liderazgo transformacional guarda 

una relación significativa y positiva con la gestión municipal, lo que refuerza la 

importancia de estas prácticas en el ámbito administrativo. 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se en la dimensión influencia idealizada resultó 0.315 según Rho de 

Spearman, indicando que existe correlación positiva débil; esto refleja que los 

trabajadores de la Municipalidad enfrontan los conflictos de manera 

profesional, demostrando autoconfianza y energía en sus juicios y decisiones. 

Además, manteniendo una actitud positiva frente a las adversidades y 

respetando las opiniones de los demás, incluso cuando no coinciden con ellas.  

SEGUNDA: En la dimensión motivación inspiracional resultó 0.268 en el Rho de 

Spearman, indicando correlación positiva débil; esto sugiere que los 

trabajadores de la Municipalidad mantienen la unidad del equipo de trabajo 

para alcanzar los objetivos de la gestión, construyendo una visión compartida 

para el equipo de trabajo, y proponen metas y proyectos orientados al 

bienestar común. Así mismo, desarrollando un sentido de identidad en la 

institución que es asumido y sentido por los trabajadores de la institución. 

TERCERA: En la dimensión consideración individualizada resultó 0.381 en el Rho de 

Spearman, mostrando una correlación positiva débil; esto indica que los 

trabajadores de la Municipalidad demuestran empatía, comprendiendo los 

necesidades y emociones de los demás. También brindando confianza 

emocional en cuanto a problemas que afectan el normal desempeño laboral, 

teniendo un dialogo constructivo respecto al entorno laboral. 

CUARTA: En la dimensión estimulación intelectual resultó 0.349 en el Rho de 

Spearman, indicando correlación positiva débil; esto implica que los 

trabajadores de la Municipalidad atienden con amabilidad, muestran 
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compresión y la capacidad de entender y compartir sus sentimientos, 

estimulando la tolerancia a las diferencias de opinión entre los integrantes 

del equipo de trabajo de la misma, que sugieran nuevas formas de solucionar 

el problema, tener un buen juicio crítico y utilizando su creatividad como 

una alternativa para mejorar su desempeño en el trabajo. 

QUINTA: En la variable liderazgo transformacional y la variable gestión municipal 

resultó 0.511 en el Rho de Spearman, indicando que si existe una correlación 

positiva media. Este resultado permite aceptar la hipótesis alterna y se rechaza 

la hipótesis nula. 
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Ananea y 

autoridades realizar programas de capacitación orientado a fortalecer y 

desarrollar la confianza y el respeto entre compañeros de la institución. Estas 

capacitaciones también deben incluir el empoderamiento de los lideres 

carismáticos para que puedan promover el entusiasmo y la práctica de valores 

con lo cual el líder podrá conducir así un propósito común el cual es el logro 

de metas y objetivos. 

SEGUNDA: Se recomienda a los lideres de cada oficina y subgerencia promover 

actitudes como optimismo ante situaciones adversas y no perder las 

esperanzas ante los problemas, motivación para que sientan impulso y la 

energía para lograr los objetivos y el espíritu de equipo para que se sientan 

orgullo y leales al equipo, además como lideres de oficina deben contagiar la 

visión de la institución para que tengan el apoyo de la fuerza laboral.  

TERCERA: Se recomienda a la unidad de recursos humano establecer un sistema de 

soporte que brinde comunicación personalizada a los trabajadores. Este 

sistema debe promover la empatía, la atención a las necesidades individuales, 

y el dialogo constructivo para mejorar el entorno laboral, con el cual permitir 

el crecimiento profesionalmente y el logro de nuevas oportunidades de 

aprendizaje en los trabajadores. 

CUARTA: Se recomienda a los subgerentes de las diferentes áreas organizar talleres 

especializados en el pensamiento crítico y creativo de manera que logren 

pensar profundamente acerca de las cosas y descubrir mejores maneras de 
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ejecutar sus tareas y también plantear soluciones innovadoras para los 

problemas operativos y estratégicos de la municipalidad. 

QUINTA: Se recomienda a los mandos directivos de la municipalidad a seguir 

fomentando el liderazgo transformacional brindando oportunidades para el 

desarrollo de un equipo de trabajo que apoye el crecimiento individual y 

colectivo, que a la vez afecte positivamente en la gestión pública y puedan 

generar mejores políticas locales, así también atención oportuna a la 

población en un lenguaje entendible, implementando la simplificación 

administrativa, resumiéndose en un equipo de profesionales capaces de lograr 

los objetivos y metas trazadas dentro de la municipalidad.  
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ANEXO 2. Instrumento de la investigación 

CUESTIONARIO DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y GESTIÓN 

MUNICIPAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITO DE ANANEA – PUNO 

INSTRUCCIONES: Por favor se le recomienda que sea consistente a lo largo del cuestionario 

al contestar cada una de las afirmaciones. Marque con una (X) donde corresponda y/o escriba 

los espacios en blanco. 

INFORMACIÓN GENERAL DE LA INSTITUCIÓN 

GENERO: 

a. Masculino ( ) b. Femenino ( ) 

Respuestas a utilizar: 

1 = Nunca 2= Casi nunca 3= A veces 4 = Casi siempre 5= Siempre 

 

N° ITEMS 

1
 

2
 

3
 

4
 

5
 

N
u

n
ca

 

C
a
si

 N
u

n
ca

 

A
 v

ec
es

 

C
a
si

 

S
ie

m
p

re
 

S
ie

m
p

re
 

Dimensión: influencia idealizada 

1 
Es consecuente con la práctica de valores y principios de 

una buena gestión. 
          

2 Afronta los conflictos de forma profesional           

3 
Demuestra autoconfianza y energía en sus juicios y 

decisiones. 
          

4 Focaliza una visión de futuro de manera optimista.           

5 Se identifica con entusiasmo sobre las metas propuestas.           

6 Mantiene una actitud positiva frente a las adversidades.           

7 
Actúa de manera neutral para ganarse el respeto de los 

demás. 
          

8 
Respeta las opiniones de los demás aunque no esté de 

acuerdo. 
          

Dimensión: Motivación e inspiración 

9 
Mantiene la unidad del equipo de trabajo para alcanzar 

los objetivos de la gestión. 
          

10 Construye una visión integral para el equipo de trabajo.           

11 
Propone metas y proyectos buscando el bien común de 

la sociedad 
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12 
Se inspira a ser la mejor persona y se propone metas 

realizables. 
          

13 
Es capaz de ir más allá de sus intereses por el bienestar 

del equipo. 
          

14 Realiza reuniones y charlas motivacionales.           

15 Es coherente de lo que dice con lo que hace.           

16 
Desarrolla sentido de identidad en la institución que es 

asumido y sentido por los trabajadores de la institución. 
          

Dimensión: Consideración individualizada 

17 
Dedica tiempo a enseñar y orientar de manera 

individual. 
          

18 
Demuestra empatía comprendiendo los sentimientos y 

necesidades de los demás. 
          

19 
Brinda confianza emocional en cuanto a problemas que 

afectan el normal desempeño laboral. 
          

20 
Trasmite sus conocimientos y guiar a potenciar el nivel 

profesional y personal. 
          

21 
Está abierto a un dialogo constructivo respecto al 

entorno laboral. 
          

22 
Suele dar elogios a su personal cuando realiza un buen 

trabajo. 
          

23 
Se pone en lugar de sus trabajadores y ayuda a valorar 

los recursos que poseen. 
          

Dimensión: Estimulación intelectual 

24 
Atiende con amabilidad, tiene la capacidad de entender y 

compartir sus sentimientos. 
          

25 
Estimula la tolerancia a las diferencias de opinión entre 

los integrantes del equipo de trabajo. 
          

26 
Involucra a las personas con mayores conocimientos a 

colaborar con los demás. 
          

27 
Acostumbra a evaluar críticamente creencias y 

supuestos, para ver si son los apropiados. 
          

28 
Sugiere nuevas formas de solucionar el problema y tener 

un buen juicio crítico. 
          

29 
Utiliza su creatividad como una alternativa para realizar 

su trabajo. 
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30 
Propone ideas sobre capacitaciones y recursos que 

puedan mejorar el desempeño laboral. 
          

Dimensión: Orientación al ciudadano 

31 El ciudadano es el objetivo principal en la gestión.           

32 
Existe un dialogo permanente con los representantes de 

la población. 
          

33 
A través del presupuesto participativo se prioriza las 

necesidades de la población. 
          

34 
Se cuenta con planes estratégicos en pro de la seguridad 

ciudadana. 
          

35 
El servicio de serenazgo se encuentra implementado y 

capacitado para responder las emergencias. 
          

36 
En caso de emergencias la CODISEC, articula sus 

trabajos con el Centro de salud, PNP y Fiscalía. 
          

37 
Se diagnostica las necesidades elementales de la 

población. 
          

38 
Las necesidades de población se atienden de manera 

inmediata. 
          

Dimensión: Eficiencia 

39 Se busca generar valor público en la gestión.           

40 
Se invierte en aspectos estratégicos que dinamicen el 

desarrollo de la ciudad. 
          

41 Se busca tener economías - ahorro en esta gestión.           

42 Se hace buen uso de los recursos públicos.           

43 Se implementan campañas de beneficios tributarios.           

44 Se tiene actualizado el plano catastral de la provincia.           

45 Se contrata personal bajo criterio de meritocracia.           

46 Se tiene y capacita al talento humano.           

Dimensión: Unitaria y descentralizada 

47 
Los trabajadores municipales brindan servicios a toda la 

población por igual (urbana y rural). 
          

48 El plan de expansión urbana esta actualizado.           

49 Se incentiva a la conformación de comités vecinales.           

50 
Se atiende a la población rural y urbana en las mismas 

condiciones. 
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51 
El plan de desarrollo concertado integra a todos los 

centros poblados, anexos y barrios. 
          

52 
Se considera la conversación del medio ambiente en los 

servicios brindados. 
          

Dimensión: Inclusiva 

53 
Se organiza la población para que participen de manera 

organizada en la gestión. 
          

54 Se respetan las costumbres y tradiciones de la población.           

55 

La atención de los servidores en la municipalidad se 

realiza de acuerdo a la Ley N° 28683 que establece 

atención preferencial. 

          

56 
Los servidores sociales están diseñados para atender a 

los necesitados. 
          

57 
El padrón de beneficiarios de los servicios sociales se 

encuentran actualizados. 
          

58 
La contratación del personal está acorde a la Ley N° 

29973 Ley general de la persona con discapacidad. 
          

59 
Se da preferencia a la mano de obra local en las obras 

administradas por la municipalidad. 
          

Dimensión: Abierta 

60 Se realizan audiencias públicas de rendición de cuentas.           

61 
Los gastos de la municipalidad se realizan de manera 

transparente y con acceso a la información. 
          

62 
Se tiene la factibilidad de acceder al dialogo con el 

alcalde u otro funcionario. 
          

63 Se cuenta con información actualizada en su portal web.           

64 
Los presupuestos participativos se realizan con la 

participación organizada de la población. 
          

65 
Se licitan las obras publicas de acuerdo a lo establecido 

en la Ley de contrataciones y adquisiciones. 
          

¡¡Muchas Gracias!!.......... 
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ANEXO 3. Solicitud a la Municipalidad Distrital de Ananea. 
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ANEXO 5. Validación de expertos 
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ANEXO 6. Niveles de correlación del Rho de Spearman. 
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Anexo 7: Organigrama de la Municipalidad 
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ANEXO 8. Cuadro analítico de personal.  
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ANEXO 9. Evidencias fotográficas. 
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