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RESUMEN 

La investigación pretende contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 

número 17, "Alianzas para lograr los objetivos", esta investigación tuvo como 

objetivo principal determinar el nivel de relación entre liderazgo transformacional y 

aprendizaje organizacional en el personal de una municipalidad Áncash. En 

relación a la metodología, fue una investigación básica, de enfoque cuantitativo, 

correlacional, diseño no experimental transversal. se tuvo una población censal de 

69 trabajadores, a quienes se aplicó la técnica de la encuesta y como instrumentos 

dos cuestionarios válidos y confiables. Como resultados se evidenció un nivel alto 

de liderazgo transformacional (82.6%), mientras que para el aprendizaje 

organizacional el 68.1% indicó también un nivel alto. Así mismo se evidenció una 

relación entre aprendizaje organizacional y liderazgo transformacional (rho = .540, 

p < .001), también se evidenció que la variable aprendizaje organizacional se 

relaciona significativamente con las dimensiones de influencia idealizada atribuida 

(rho=.558), influencia idealizada conceptual (rho=.581), motivación inspiracional 

(rho=.683), estimulación intelectual (rho=.683). Se concluye que a medida que 

aumenta el aprendizaje organizacional, el nivel de liderazgo transformacional tiende 

a aumentar también. 

Palabras clave: Aprendizaje, liderazgo, investigación. 
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ABSTRACT 

The research aims to contribute to Sustainable Development Goal (SDG) number 

17, "Partnerships to achieve the goals", the main objective of this research was to 

determine the level of relationship between transformational leadership and 

organizational learning in the staff of an Áncash municipality. In relation to the 

methodology, it was a basic research, with a quantitative, correlational approach, 

cross-sectional non-experimental design. There was a census population of 69 

workers, to whom the survey technique was applied and two valid and reliable 

questionnaires as instruments. The results showed a high level of transformational 

leadership (82.6%), while for organizational learning 68.1% also indicated a high 

level. Likewise, a relationship between organizational learning and transformational 

leadership was evidenced (rho = .540, p < .001), it was also evidenced that the 

organizational learning variable is significantly related to the dimensions of attributed 

idealized influence (rho=.558), influence conceptual idealized (rho=.581), 

inspirational motivation influence (rho=.683), intellectual stimulation (rho=.683). It is 

concluded that as organizational learning increases, the level of transformational 

leadership tends to increase as well. 

Keywords: Learning, leadership, investigation. 
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I. INTRODUCCIÓN

La importancia de esta investigación reside en la urgencia de aumentar la eficacia 

y la capacidad de ajuste de las instituciones públicas ante los continuos cambios 

en su entorno. El liderazgo transformacional (en adelante LT), que consiste en 

motivar a los empleados para lograr metas ambiciosas, es fundamental para 

promover un aprendizaje constante en la organización, lo cual es crucial para la 

innovación y el progreso sostenible. (Cui et al., 2023). Varios estudios han 

confirmado que el LT influye de manera notable en la formación de una cultura de 

aprendizaje en las empresas, lo que a su vez facilita la capacidad de adaptación y 

la búsqueda constante de mejoras. (Elsonoki et al., 2020). Además, el aprendizaje 

organizacional (en adelante AO) es innovador en la implementación de 

innovaciones y mejoras en los procesos administrativos y operativos (Samanta et 

al., 2022). 

La investigación pretende contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible 

(ODS) número 17, "Alianzas para lograr los objetivos". El LT y el AO promueven la 

cooperación y colaboración tanto dentro como entre las organizaciones, lo cual es 

esencial para la formación de alianzas efectivas. La mejora en la gestión y la 

eficiencia organizacional puede servir como un modelo para otras entidades, 

promoviendo la colaboración interinstitucional. (Sari et al., 2021). Esta investigación 

no solo aporta al conocimiento teórico sobre estos temas, sino que también ofrece 

directrices prácticas para mejorar la gestión pública en contextos similares. 

A nivel internacional, las organizaciones enfrentaron múltiples problemas 

relacionados con las variables. Así, en la industria de la construcción en Malasia, la 

formalización y el apoyo gubernamental fueron bajos, mientras que la 

centralización, la cultura de adhocracia y la orientación al mercado mostraron 

niveles moderados. Este escenario provocó respuesta y adaptación limitada, 

afectando negativamente el rendimiento de las empresas. Además, la 

incertidumbre ambiental y la alta competencia en el mercado impidieron que los 

desarrolladores de vivienda pudieran innovar y mejorar sus prácticas operacionales 

de manera efectiva (Kamaruddeen et al., 2020). 
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En Corea del Sur, demostraron ser influyentes en el desempeño laboral, 

pero su potencial fue subutilizado debido a una falta de LT robusto. La insuficiencia 

en la aplicación de estrategias de liderazgo que fomentaran un ambiente de 

aprendizaje y desarrollo continuo resultó en un rendimiento laboral subóptimo y una 

menor satisfacción de los empleados. Esto resaltó la necesidad de un enfoque más 

integrado que promoviera no solo el aprendizaje organizacional, sino también una 

mayor inteligencia cultural entre los empleados para mejorar su reconocimiento y 

respuesta a los comportamientos de liderazgo transformacional (Nam y Park, 

2021). Asimismo, en Tailandia, las pequeñas y medianas empresas también 

enfrentaron desafíos significativos debido a recursos limitados, lo que afectó su 

desempeño en la cadena de suministro. La falta de desarrollo integral del personal 

y de un liderazgo transformacional eficaz impidió que estas empresas pudieran 

optimizar sus operaciones y mejorar su competitividad en el mercado global 

(Phrapratanporn et al., 2020). 

A nivel nacional, la burocracia y la centralización excesiva en los procesos 

administrativos limitaron el motivar e inspirar a los equipos de trabajo. Esta rigidez 

estructural impidió que las organizaciones pudieran adaptarse rápidamente a los 

cambios y desafíos del entorno. Además, la falta de inversión en programas 

contribuyó a un bajo compromiso de los empleados, lo que a su vez afectó 

negativamente la eficiencia y eficacia de los servicios gubernamentales. (Astudillo, 

2021). Esta situación se vio exacerbada por una cultura organizacional que no 

siempre favoreció el aprendizaje continuo y la innovación, resultando en un 

desempeño subóptimo de las entidades gubernamentales (Ramírez, 2021). 

Asimismo, la presión regulatoria y las políticas gubernamentales no 

siempre incentivaron adecuadamente la adopción de prácticas de LT y AO. Esto 

limitó la capacidad de las organizaciones públicas para implementar cambios 

significativos y sostenibles. Como resultado, las instituciones se vieron atrapadas 

en un ciclo de ineficiencia, donde la falta de liderazgo efectivo y una cultura de 

aprendizaje condujeron a una baja productividad y una menor satisfacción de los 

ciudadanos con los servicios públicos. (Astudillo, 2021) 

A nivel local, en la municipalidad de Áncash los recursos limitados y una 

infraestructura administrativa menos desarrollada, la falta de líderes capacitados en 
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habilidades transformacionales afectó el rendimiento. Sin una dirección clara y 

motivadora, los trabajadores no tuvieron el incentivo necesario para adoptar nuevas 

prácticas y mejorar sus competencias (Ávila, 2019). Además, la ausencia de un 

sistema estructurado de aprendizaje organizacional impidió que la municipalidad 

pudiera beneficiarse por sus empleados a lo largo del tiempo. Esta situación resultó 

en una prestación de servicios ineficiente y en la insatisfacción de la población local 

(Merma, 2019). 

Por lo tanto, todavía es necesario ofrecer una respuesta directa a estas 

cuestiones tan relevantes como ¿Cuál es el nivel de relación entre LT y AO del 

personal de una municipalidad, Áncash? Y así también a otros cuestionamientos 

específicos como: 1) ¿Cuál es el nivel de relación entre la influencia idealizada 

atribuida y AO del personal de una municipalidad, Áncash? 2) ¿Cuál es el nivel de 

relación entre la influencia idealizada conceptual y AO del personal de una 

municipalidad, Áncash?, 3) ¿Cuál es el nivel de relación entre la motivación 

inspiracional y AO del personal de una municipalidad, Áncash? y 4) ¿Cuál es el 

nivel de relación entre la estimulación intelectual y AO del personal de una 

municipalidad, Áncash? 

Este estudio contribuyó de forma teórica específica por la capacidad de 

aprendizaje de una organización se considera y valora como una variable 

multidimensional, enfocada en la creación y valoración del conocimiento. El análisis 

de sus dimensiones ofreció un amplio alcance para los interesados en el tema. El 

valor metodológico radicó en la aplicación de los cuestionarios para caracterizar las 

variables investigadas, y determinar cómo se relacionan entre sí, ofrecer 

instrumentos confiables para evaluar la influencia de los factores dentro del marco 

teórico del proyecto y su efecto en el aprendizaje organizacional. Los resultados 

recopilados dieron información a los gerentes, investigadores, especialistas en 

desarrollo organizacional y empleados que buscan formas efectivas de apoyar a 

los trabajadores con dificultades en el contexto del desempeño de su equipo. 

Por tal razón el desarrollo de esta investigación permitió buscar como 

primer objetivo, determinar el nivel de relación entre LT y AO del personal de una 

municipalidad Áncash; y como objetivos específicos: 1) Determinar el nivel de 

relación entre la influencia idealizada atribuida y AP. 2) Determinar el nivel de 
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relación entre la influencia idealizada conceptual y A O. 3) Determinar el nivel de 

relación entre la motivación inspiracional y A O. Y, 4) Determinar el nivel de relación 

entre la estimulación intelectual y AO. 

En referencia a los antecedentes internacionales, en Taiwán, Ryo et al. 

(2023) en su artículo acerca del LT y el fortalecimiento de la excelencia en el 

rendimiento del equipo, basado en la teoría del LT. Según el estudio, los líderes 

que fomentan un entorno de aprendizaje o fomentan el aprendizaje proactivo y la 

integración de equipos en el lugar de trabajo pueden crear equipos cohesionados. 

Los hallazgos también confirman que el liderazgo transformacional fomenta la 

innovación y el clima por excelencia. Además, se descubrió el efecto moderador de 

la posición organizacional. En conclusión, los hallazgos ofrecen valiosos 

conocimientos teóricos y empíricos sobre cómo el liderazgo transformacional 

impacta a través de diversas variables mediadoras. En general, integrar la 

dispersión y las variables contextuales en los modelos de investigación, en 

particular, el desempeño previo y el consenso de liderazgo. 

Nam y Park (2021) realizaron un estudio en Chile donde examina cómo la 

cultura de aprendizaje organizacional, la inteligencia cultural y el LT influían en el 

desempeño de los empleados en el lugar de trabajo del sector gubernamental. La 

metodología adoptada fue cuantitativa, no experimental y aplicando el modelado de 

ecuaciones estructurales (SEM) para analizar los datos de 685 empleados 

gubernamentales. Lo hallado reveló el impacto positivo en el liderazgo, el cual a su 

vez mejoró significativamente el desempeño laboral. Las conclusiones destacaron 

la importancia de promover una cultura de aprendizaje y desarrollar la inteligencia 

cultural entre los empleados para fortalecer el liderazgo transformacional y, así, 

mejorar, proporcionando directrices útiles para las organizaciones 

gubernamentales en Chile y otros contextos similares. 

Por otro lado, en Colombia, Pertuz et al. (2020) presentaron un artículo que 

tiene como objetivo examinar las estrategias para el aprendizaje organizacional en 

las empresas medianas. Examina las formas en que se realizan la exploración y la 

explotación del conocimiento. La investigación supone esto como un estudio de 

campo de tipo descriptivo, no experimental. Se utilizó un cuestionario con 44 

empresas de clase media de Valledupar. Los resultados resaltan que las empresas 
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analizadas se dedican tanto a investigar nuevos conocimientos como a aprovechar 

los ya existentes. También evidencian que no hay una discrepancia 

estadísticamente relevante en el desarrollo de estas acciones entre las compañías 

analizadas en este estudio. 

Khan y Mild (2019) en Pakistán con el objetivo de determinar la relación 

entre el LT y la innovación de empleados, mediada por el aprendizaje 

organizacional y el intercambio de conocimientos, así como examinar el papel 

moderador del uso de las redes sociales. Con un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental y correlacional, con 375 empleados y supervisores de 89 comités 

municipales a través de encuestas estructuradas. Los resultados indicaron que 

estos factores, a su vez, influyeron significativamente en la innovación de los 

empleados. Sorprendentemente, el uso de las redes sociales no moderó la relación 

entre el AO y la innovación, aunque sí tuvo un efecto significativo en la relación 

entre el intercambio de conocimientos y la innovación. Los hallazgos demuestran 

la importancia de fomentar la creatividad en el ámbito gubernamental. y se alienta 

a los líderes a promover estas prácticas para mejorar el desempeño. 

En Bogotá, Grützner (2019) desarrollo la investigación, “Conocimiento y 

aprendizaje organizacional en una pequeña y multinacional colombiana: un estudio 

de caso en el sector educativo”, descubrió las relaciones entre ambas variables en 

el ámbito educacional a través de una indagación cuantitativa. Concluyendo que 

las vicisitudes de aprendizaje evitan el progreso continuo de una entidad y resaltan 

el potencial de la organización para mejorar las dificultades. 

A nivel nacional, Jauregui (2023), Examinó los grados de liderazgo de los 

individuos que tomaron decisiones en las pequeñas fabricaciones textiles en Perú. 

Es así que, trabajaron con una muestra de 400 personas que tienen un cargo 

directivo dentro de las pequeñas empresas. Los hallazgos indican que el estilo de 

liderazgo transformacional es más prevalente entre los líderes de la industria textil 

en Perú, seguido del estilo de liderazgo transaccional y pasivo. 

En la ciudad de Piura, Astudillo (2021), la investigación que realizó se 

centró en la comunicación organizacional y el LT en Macará, en una asociación de 

transportistas. El estudio es de tipo básico y se desarrolla utilizando un enfoque 

cuantitativo. Se utiliza un diseño observacional y se caracteriza por su profundidad 



 

6 
 

correlacional y su corte transversal. Treinta y cinco socios participaron en la 

demostración, donde pudieron desarrollar preguntas sobre comunicación 

organizacional y liderazgo transformacional. Los hallazgos mostraron una relación 

directa y alta entre las dos variables analizadas; por lo tanto, la comunicación 

organizacional es un componente esencial del desarrollo de la empresa y se 

relaciona con la capacidad de liderazgo de los líderes de la empresa. 

Por otro lado, Ramirez (2021), desarrollo la tesis “AO y productividad en la 

gerencia de infraestructura de la Municipalidad Provincial del Santa, 2021”, Para 

explorar la correlación entre el AO y la productividad. Se desarrolló un método 

aplicado de tipo correlacional utilizando un diseño transaccional. Además, se utilizó 

una población censal de 45 empleados para medir ambas variables. Se utilizó un 

cuestionario como método de encuesta para medir ambas variables. Siendo así fue 

posible evidenciar que existe una relación positiva y significativa entre ambas 

variables, lo que indica que el AO influye directamente en el rendimiento laboral. 

De los trabajadores, el 76% indicó que el AO estaba a nivel de metas, el 20% indicó 

que estaba a nivel de resaltado y el 4% indicó que estaba a nivel de procesos. 

Así mismo Bustamante (2020) realizó la investigación LT y gestión 

pedagógica según los docentes de la I.E. Augusto B. Leguía, El propósito principal 

de dicha investigación fue la relación entre el LT y la gestión pedagógica; Los 

participantes de este diseño no experimental fueron 1757 docentes y el tipo 

cuantitativo fue de corte transversal. Por lo tanto, se trata de una muestra censal 

no probabilística. Los hallazgos demostraron una relación significativa entre el L T 

y la gestión educativa según los datos recopilados de los profesores de IE. 

Así mismo, en Huaraz, Ávila (2019) presentó la investigación “LT y gestión 

municipal; Municipalidad Provincial de Huaraz, año 2018”, cuyo objetivo fue 

conocer la relación existente entre el LT y la gestión municipal. Este estudio se 

realizó bajo un enfoque cuantitativo, con un diseño de investigación no experimental 

y un nivel correlacional. La muestra censal consistió en 61 empleados municipales 

nombrados, quienes percibieron directamente el LT y pudieron dar opiniones 

directas sobre la gestión municipal. Se descubrió que el LT motivó a los 

trabajadores a mejorar sus habilidades y desempeño laboral, lo cual tuvo un 

impacto directo y significativo en la gestión municipal. Esta motivación provino del 
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comportamiento y trato de los líderes, quienes mostraron preocupación por el 

bienestar y desarrollo de sus empleados. 

En cuanto con las teorías de la variable LT, se tiene a Bass y Avolio (1995), 

el proceso de motivar a los empleados para que se comprometan con la 

organización y alcancen sus objetivos se conoce como liderazgo. Este tipo de 

líderes están enfocados en ayudar a las personas a alcanzar sus metas. El LT se 

fundamenta en la consideración individual para lograr este planteamiento, lo que 

significa tratar a cada miembro del equipo de manera independiente y empática. 

Además, la estimulación intelectual implica que los miembros del equipo deben ser 

proactivos, cumplir con las metas y ser optimistas en relación a su rendimiento 

laboral. La influencia idealizada conceptual se basa en el respeto y la confianza que 

el líder ha ganado. 

En esa misma línea, Gómez (2002) señaló que uno de los procesos 

fundamentales dentro de una organización es el LT, el cual tiene un impacto 

significativo en el desarrollo organizacional. Donde suelen motivar a sus 

subordinados y empleados a participar enseñándoles cómo tomar decisiones, 

comunicarse de manera efectiva, resolver problemas en situaciones laborales y 

administrar mejor las capacidades de sus empleados para alcanzar los objetivos. 

Según Lussier y Achua (2020), los comportamientos que todos los líderes 

transformacionales deben mostrar incluyen: la estimulación intelectual, donde los 

empleados se sienten inspirados a innovar y facilitar el cumplimiento de los planes 

al crear nuevas ideas; la motivación inspiradora, donde el líder crea y comunica una 

visión de lo que se puede lograr; la influencia idealizada atribuida, que demuestra 

una verdadera responsabilidad por las personas al apoyar, alentar y promover su 

crecimiento; y la influencia idealizada conceptual, que permite que los seguidores 

admiren y a su vez identificarse con los valores del líder, indicando un liderazgo con 

integridad que inspira confianza. 

Así mismo Bandura (1977), la teoría de la autoeficacia se delinea como un 

concepto fundamental en el campo de la psicología, que denota la confianza de un 

individuo en su capacidad para elaborar estrategias y llevar a cabo las tareas 

necesarias para alcanzar objetivos particulares. 
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Por último, la teoría de Bass y Riggio (2006) subrayan que el LT se 

caracteriza por su énfasis no solo en la influencia directa de los seguidores, sino 

también en el cultivo de una visión compartida y el establecimiento de un contexto 

propicio para fomentar tanto el crecimiento personal como el logro de los objetivos 

organizacionales. 

En cuanto a las teorías de la variable AO, se tuvo a Martínez (2004) definió 

el AO como el proceso de adquirir conocimientos y habilidades, lo que incluye la 

capacidad física para llevar a cabo acciones ("saber hacer") y la capacidad de 

articular una comprensión conceptual de la experiencia ("saber por qué"). Los 

avances en nuevos conocimientos pueden influir en las acciones. 

Además, Garzón y Fischer (2010) indicaron que las empresas utilizan la 

información para transformar datos en conocimiento, estableciendo una cultura que 

respalde estos objetivos y desarrollando condiciones que permitan nuevas 

capacidades y procesos. Este enfoque mejora e innova productos y servicios. 

En el mismo sentido, George y Jones (2010) describieron el AO en el que 

los líderes mejoran las habilidades de sus empleados, quienes buscan comprender 

cómo funcionan los sistemas organizacionales para mejorar continuamente su 

ámbito de trabajo y tomar decisiones más eficaces. 

Siguiendo esa línea, Castañeda y Fernández (2007) identificaron varias 

dimensiones del AO: el nivel individual, el nivel grupal, el nivel organizacional, la 

cultura, la transferencia de información y la formación y capacitación. 

Según Garzón y Fischer (2010), en el nivel individual de aprendizaje, los 

empleados deben aprender a utilizar procedimientos que les ayuden a completar 

las tareas de manera más eficaz y estar dispuestos a descartar conocimientos 

ineficaces para explorar nuevas formas de realizar sus funciones. En el nivel grupal 

de aprendizaje, Garzón y Fischer mencionaron que “La experiencia demuestra que 

el coeficiente intelectual de un grupo que se desarrolla en un entorno colaborativo 

pequeño y diverso puede ser mayor que el de un individuo". 

Para el nivel organizacional de aprendizaje, Senge (1990) este nivel se 

centra en la obtención de conocimientos y habilidades en el ámbito organizacional, 

el cual debe ser distinto al aprendizaje a nivel individual. Las empresas, al igual que 
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las personas, están siempre aprendiendo, lo que les ayuda a mejorar sus procesos 

y modificar su forma de pensar. 

En cuanto a la dimensión de cultura para el aprendizaje, Cui y Wang (2022) 

refirió que " Si la cultura de la educación no está arraigada, la información no se 

divulgará. Es fundamental que exista un ambiente de confianza entre los 

trabajadores para poder compartir información y favorecer la adquisición de nuevos 

conocimientos” 

En la dimensión de transferencia de información, Del Rey y Laviña (2008) 

consideraron que, la influencia de la competitividad en los procesos es el resultado 

de su impacto, la gestión de la innovación es crucial para las entidades. La 

innovación debe ser una prioridad con objetivos claros, recursos asignados y 

evaluación de resultados para que los empleados desempeñen sus funciones de 

manera eficiente. 

Chris Argyris (1991) afirma que el AO se centra en dos tipos de aprendizaje: 

el aprendizaje de primer bucle y el aprendizaje de doble bucle. 

Aprendizaje de primer bucle: Se refiere a ajustes o correcciones en las 

acciones para resolver problemas dentro de los parámetros existentes. Es un tipo 

de aprendizaje reactivo donde se solucionan problemas sin cuestionar las normas 

o supuestos subyacentes. 

Aprendizaje de doble bucle: Esto incluye preguntas y cambiar las reglas, 

políticas y supuestos fundamentales que guían las acciones y decisiones. Este 

aprendizaje es más profundo y proactivo, promoviendo un cambio en la forma en 

que se entienden y abordan los problemas. 

Por lo que Argyris sugiere que las organizaciones efectivas deben 

promover el aprendizaje de doble bucle para adaptarse y mejorar continuamente, 

al cuestionar y redefinir las reglas y prácticas establecidas. 

Finalmente, en la dimensión de formación y capacitación, Siliceo (2006) es 

importante introducir programas de formación en las empresas con el objetivo de 

fomentar una mentalidad educativa enfocada en principios sociales, mejorar el 

rendimiento laboral y ofrecer un servicio de excelente calidad. Aprender a operar 

herramientas y manejar datos y procesos no equivale a educación, sino que puede 
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llevar a la robotización, lo que puede obstaculizar el progreso tanto profesional 

como individual de los empleados. 

En cuanto con la reflexión sobre la realidad problemática, se mostró que, 

tanto a nivel internacional como nacional y local, las organizaciones enfrentan 

serios desafíos relacionados con el LT y el AO. En Malasia, la falta de formalización 

y apoyo gubernamental, junto con la centralización, afectaron la adaptabilidad y 

rendimiento de las empresas. En Corea del Sur, el potencial del AO y la inteligencia 

cultural fue subutilizado debido a la ausencia de LT robusto, resultando en un 

desempeño laboral subóptimo. En Tailandia, las pequeñas y medianas empresas 

fueron limitadas por recursos insuficientes y falta de desarrollo del personal. En 

Perú, la burocracia y la centralización excesiva, junto con la falta de inversión en 

capacitación, disminuyeron la eficiencia de los servicios públicos. La regulación 

enfocada en el cumplimiento de normas más que en la innovación perpetuó la 

ineficiencia. En la municipalidad de Áncash, la ausencia de líderes 

transformacionales y un sistema de aprendizaje estructurado resultaron en 

servicios deficientes e insatisfacción de la población local. Estos problemas 

subrayan la necesidad de estrategias de liderazgo transformacional y una cultura 

de aprendizaje continuo para mejorar la efectividad organizacional. 

Finalmente, se redactó la siguiente hipótesis general: Existe una relación 

directa y fuerte entre el LT y el AO en el personal de una municipalidad en Ancash. 

Posteriormente, se formularon las siguientes hipótesis específicas: (1) Existe una 

relación directa y fuerte entre la influencia idealizada atribuida y el AO en el personal 

de una municipalidad en Ancash; (2) Existe una relación directa y fuerte entre la 

influencia idealizada conceptual y el AO en el personal de una municipalidad en 

Ancash; (3) Existe una relación directa y fuerte entre la motivación inspiracional y 

el AO en el personal de una municipalidad en Ancash; (4) Existe una relación directa 

y fuerte entre la estimulación intelectual y el AO en el personal de una municipalidad 

en Ancash – 2024. 
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II. METODOLOGÍA

La presente investigación fue de tipo básico, que pretendió corroborar algunas 

teorías existentes, porque en todo momento está revisando las teorías sobre LT y 

AO, es así que busca constantemente aumentar o ampliar la comprensión de las 

variables de investigación y ampliar el alcance del estudio. Según Hernández y 

Mendoza (2018) describe que se centra en el descubrimiento de principios y leyes 

y se compromete a recopilar información del mundo real para ampliar el 

entendimiento teórico y científico. Así mismo se aplicó el enfoque cuantitativo, el 

cual se explica como la obtención y evaluación de información cuantitativa para 

identificar patrones, medir variables y hacer generalizaciones a partir de muestras 

representativas (Hernández y Torres, 2018). 

Así mismo, según Hernández y Torres (2018) el presente trabajo es de nivel 

descriptivo correlacional, ya que busca determinar si hay una conexión relevante 

entre el LT y el AO, tomando los datos en un solo momento. 

Por consiguiente, es de método Hipotético Deductivo y diseño no 

experimental transversal; Hernández y Mendoza (2018), esta metodología permite 

al investigador verificar las hipótesis de este estudio actual con el fin de explicar 

dicho fenómeno y comprobar la exactitud o falsedad de las afirmaciones realizadas 

mediante su aplicación práctica. Es transversal, porque se han recopilado datos en 

una sola medición. En cuanto a las variables tenemos: 

Respecto a la definición conceptual de la variable LT, se conoce como un 

proceso de motivar a los empleados para que se comprometan con la organización 

y alcancen sus objetivos (Bass y Avolio, 1995), Operacionalmente esta variable se 

medirá a través de 29 ítems en 4 dimensiones.  

También se definió a la variable de interés: AO, se conoce como el paso de 

adquirir conocimientos y habilidades. Esto viene en dos formas. Una es la 

adquisición de “saber hacer” que implica la capacidad física para llevar a cabo la 

acción. y lograr “saber por qué”, o la capacidad de articular una comprensión 

conceptual de la experiencia (Martínez, 2004). 

Con respecto a la población y la muestra: La forma de definir la población es 

el número total de personas que tienen características idénticas, que están siendo 
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investigados y forman parte del problema de la investigación (Hernández y 

Mendoza, 2018). El presente estudio abarca a todo el personal de un municipio de 

Ancash, con un total de 69 entre funcionarios y administrativos.  

En cuanto a la muestra, se tuvo en cuenta el tamaño de la población, lo que 

llevó a la inclusión de toda la población en el estudio, lo que se denominó 

investigación censal, según Gonzáles y Martínez (2018), describen que es la 

totalidad de las personas o entidades incluidas en un censo con fines de análisis. 

A diferencia de una muestra, que representa una parte de la población, la población 

censada incorpora todos los elementos pertinentes para un estudio o censo 

específico. Por lo tanto, debido al tamaño manejable de la población estudiada, se 

tomó la decisión de administrar los instrumentos a todas las personas de esa 

población, compuesta por 69. 

En relación con las técnicas e instrumento utilizadas para la recopilación de 

datos: se empleó la encuesta, dada su utilidad para recopilar datos destinados a 

delinear o contrastar elementos como la cognición, las actitudes o la conducta 

(Torres, 2019). Además, como herramienta para cuantificar la variable inicial, se 

utilizó un instrumento evaluativo conocido como “Cuestionario de liderazgo 

transformacional”, que había sido ajustado por el investigador principal de este 

estudio. Esta encuesta en particular abarcó 29 preguntas y se adaptó tanto a 

entornos individuales como grupales, con respuestas estructuradas en un formato 

de escala tipo Likert, que comprendía 4 dimensiones que son: influencia idealizada 

atribuida, influencia idealizada conceptual, motivación inspiracional y estimulación 

intelectual. 

Para evaluar la segunda variable, el investigador utilizó una escala de 

calificación conocida como “Cuestionario de aprendizaje organizacional”, adaptada 

por el investigador del estudio. Este instrumento consta de 28 ítems con opciones 

de respuesta tipo Likert, adecuados tanto para la administración individual como 

grupal, y abarca seis dimensiones distintas que son: nivel individual de aprendizaje, 

nivel grupal de aprendizaje, nivel organizacional de aprendizaje, cultura para el 

aprendizaje, transferencia de información, por último, formación y capacitación 

Para aplicar los instrumentos se procedió a realizar el proceso de validez, la 

cual según Pereyra (2020), es una característica importante del cuestionario pues 
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determina la precisión y relevancia de los resultados obtenidos, también se aplicó 

el proceso de confiabilidad, que según Toscano (2018), es la consistencia y 

estabilidad de los resultados obtenidos. En ambos instrumentos, los procedimientos 

se ejecutaron de manera sistemática. Para garantizar la validez, se solicitó la 

opinión de tres expertos en relación con las variables en estudio. Se utilizó un 

formulario de evaluación para evaluar la suficiencia, coherencia y claridad de los 

elementos, tal como se describe en el anexo 03. En cuanto a la fiabilidad, se aplicó 

la técnica de la coherencia interna, determinada mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach, a una muestra preliminar de 10 empleados elegidos de forma aleatoria 

y probabilística. En ambas encuestas se alcanzaron niveles sustanciales de 

fiabilidad (α >.80; α >.80) (anexo 4). 

Para profundizar en las variables del estudio, la utilización de las 

metodologías estadísticas posteriores abarcó tablas de frecuencias y gráficos de 

barras. Además, al realizar el análisis estadístico, se emplearon técnicas como la 

aplicación del coeficiente de correlación Rho de Spearman para las escalas 

ordinales. 

En cuanto a los aspectos éticos, se han seguido rigurosamente los principios 

establecidos en el código de ética de investigación de la Universidad César Vallejo, 

N° 0470/2022-UCV. Estos principios incluyen la protección del bienestar de los 

participantes, la garantía de participación voluntaria y la seguridad de la 

confidencialidad.  

Según autores como Resnik et al. (2015), la protección del bienestar de los 

participantes es fundamental para evitar cualquier daño potencial y garantizar que 

el estudio se realice de manera justa y ética. Además, autores como Beauchamp 

(2018) destacan la importancia de la autonomía, reflejada en la garantía de 

participación voluntaria, que permite a los participantes tomar decisiones 

informadas sobre su involucramiento en la investigación.  

La confidencialidad, como enfatizan autores como Mertens (2010), proteger 

la privacidad de los participantes es importante y asegurar que los datos personales 

no sean revelados sin su consentimiento. Finalmente, la beneficencia, que busca 

maximizar los beneficios y minimizar los daños, es una prioridad en este estudio, 
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cuyo objetivo es proponer alternativas para mejorar la calidad del servicio al 

pasajero, en concordancia con los principios éticos aplicados en este estudio. 
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III. RESULTADOS

Análisis descriptivo 

Tabla 1 

Nivel de LT. 

f % 

Malo 2 2.90% 

Regular 10 14.50% 

Bueno 57 82.60% 

Total 69 100% 

Interpretación: La valoración global del LT es consistentemente positiva. El 82,6% 

de los evaluados considera que el liderazgo transformacional es bueno, un 14,5% 

lo percibe como regular y solo un 2,9% lo evalúa como malo. 

Tabla 2 

Nivel de las dimensiones de LT. 

Dimensiones 

Malo Regular Bueno Total 

f % f % f % f % 

Influencia idealizada atribuida 2 2,9% 10 14,5% 57 82,6% 69 100,0% 

Influencia idealizada conceptual 2 2,9% 9 13,0% 58 84,1% 69 100,0% 

Motivación inspiracional 4 5,8% 12 17,4% 53 76,8% 69 100,0% 

Estimulación intelectual 2 2,9% 13 18,8% 54 78,3% 69 100,0% 

Interpretación: En la dimensión de influencia idealizada atribuida, la mayoría de los 

evaluados (82,6%) perciben esta dimensión como buena, mientras que un 14,5% 

la considera regular y un 2,9% la califica como mala. Para la influencia idealizada 

conceptual, el 84,1% de los participantes perciben esta dimensión como buena, el 

13,0% la considera regular y un 2,9% la califica como mala. La motivación 

inspiracional también fue evaluada positivamente por la mayoría (76,8%), aunque 

un 17,4% la calificó como regular y un 5,8% la consideró mala. En cuanto a la 

estimulación intelectual, el 78,3% de los encuestados la perciben como buena, el 

18,8% la considera regular y un 2,9% la califica como mala.  
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Tabla 3 

Nivel del AO. 

f % 

Bajo 1 1.40% 

Medio 21 30.40% 

Alto 47 68.10% 

Total 69 100% 

Interpretación: La valoración global del AO es mayormente positiva. El 68% de los 

evaluados considera que el aprendizaje organizacional es alto, un 30% lo percibe 

como medio y solo un 1% lo evalúa como bajo. 

Tabla 4 

Nivel de las dimensiones de AO. 

Bajo Medio Alto Total 

f % f % f % f % 

Nivel individual del aprendizaje 1 1% 19 28% 49 71% 69 100% 

Nivel grupal de aprendizaje 2 3% 17 25% 50 72% 69 100% 

Nivel organizacional de aprendizaje 1 1% 21 30% 47 68% 69 100% 

Cultura para el aprendizaje 1 1% 17 25% 51 74% 69 100% 

Transferencia de información 4 6% 17 25% 48 70% 69 100% 

Formación y Capacitación 2 3% 20 29% 47 68% 69 100% 

Interpretación: En la dimensión del nivel individual del aprendizaje, la mayoría de 

los evaluados (71%) perciben este nivel como alto, mientras que un 28% lo 

considera medio y un 1% lo califica como bajo. Para el nivel grupal de aprendizaje, 

el 72% de los participantes perciben este nivel como alto, el 25% lo considera medio 

y un 3% lo califica como bajo. El nivel organizacional de aprendizaje fue evaluado 

como alto por el 68% de los encuestados, mientras que un 30% lo considera medio 

y un 1% lo califica como bajo. En cuanto a la cultura para el aprendizaje, el 74% de 

los evaluados la perciben como alta, el 25% la considera media y un 1% la califica 

como baja. La transferencia de información es vista como alta por el 70% de los 

encuestados, el 25% la considera media y un 6% la califica como baja. La formación 

y capacitación fueron evaluadas como altas por el 68% de los participantes, 

mientras que el 29% las considera medias y un 3% las califica como bajas.  
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Análisis estadístico. 

Prueba de hipótesis 

Hipótesis general: 

Hi: Existe una relación directa y fuerte entre LT y el AO en el personal de una 

municipalidad en Áncash. 

Ho: No Existe una relación directa y fuerte entre LT y el AO en el personal de una 

municipalidad en Áncash. 

Nivel de confianza de la investigación: 95% 

Error de la investigación: 5% (0,05) 

Estadístico de prueba: Rho de Spearman 

En la tabla 5, valor de Rho es 0.540, lo que indica una correlación positiva 

moderada. Esto significa que a medida que el LT aumenta, el nivel de aprendizaje 

organizacional tiende a aumentar también. El valor de p es 0.000, que es menor 

que el nivel de significancia comúnmente utilizado (0.05). Esto indica que la relación 

detectada es estadísticamente relevante. 

Tabla 5 

Relación entre la LT y AO. 

Liderazgo 
transformacional 

Aprendizaje organizacional Rho ,540** 

p 0.000 

n 69 



18 

Hipótesis específica 1: 

Hi: Existe una relación directa y fuerte entre influencia idealizada atribuida y el AO 

en el personal de una municipalidad en Áncash. 

Ho: No Existe una relación directa y fuerte entre influencia idealizada atribuida y el 

AO en el personal de una municipalidad en Áncash. 

De la tabla 6, el valor de Rho es 0.558, lo que indica una correlación positiva y 

moderada. Esto significa que a medida que la influencia idealizada atribuida 

aumenta, el nivel de aprendizaje organizacional tiende a aumentar también. El valor 

de p es 0.000, que es menor que el nivel de significancia comúnmente utilizado 

(0.05). Esto sugiere que, a mayor influencia idealizada, el aprendizaje aumentará. 

Tabla 6 

Relación entre la influencia idealizada atribuida y AO. 

influencia idealizada 
atribuida 

Aprendizaje organizacional Rho ,558** 

p 0.000 

n 69 



19 

Hipótesis específica 2: 

Hi: Existe una relación directa y fuerte entre Influencia idealizada conceptual y el 

AO en el personal de una municipalidad en Áncash. 

Ho: No Existe una relación directa y fuerte entre Influencia idealizada conceptual y 

el AO en el personal de una municipalidad en Áncash. 

Según la tabla 7, existe una correlación positiva y moderada entre la "influencia 

idealizada conceptual" y el AO (rho=.581; p<.001), en la población estudiada. La 

relación es estadísticamente significativa, lo que indica que un aumento en la 

influencia idealizada conceptual se asocia con un aumento en el nivel de 

aprendizaje organizacional. Esto indica que, a mayor influencia idealizada 

conceptual, el AO aumentará. 

Tabla 7 

Relación entre la influencia idealizada conceptual y AO. 

Influencia idealizada 
conceptual 

Aprendizaje organizacional Rho ,581** 

p 0.000 

n 69 
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Hipótesis específica 3: 

Hi: Existe una relación directa y fuerte entre motivación inspiracional y el AO en el 

personal de una municipalidad en Áncash. 

Ho: No Existe una relación directa y fuerte entre motivación inspiracional y el AO en 

el personal de una municipalidad en Áncash. 

Según la tabla 8, existe una correlación positiva y moderada entre la "motivación 

inspiracional" y el "aprendizaje organizacional" en la población estudiada (rho=.683; 

p<.001). La relación es estadísticamente significativa, lo que indica que un aumento 

en la motivación inspiracional se asocia con un aumento significativo en el nivel de 

aprendizaje organizacional. Esto indica que, a mayor aprendizaje organizacional, la 

motivación irá en aumento.  

Tabla 8 

Relación entre la motivación inspiracional y AO. 

motivación inspiracional 

Aprendizaje organizacional Rho ,683** 

p 0.000 

n 69 
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Hipótesis específica 4: 

Hi: Existe una relación directa y fuerte entre estimulación intelectual y el AO en el 

personal de una municipalidad en Áncash. 

Ho: No Existe una relación directa y fuerte entre estimulación intelectual y el AO en 

el personal de una municipalidad en Áncash. 

Según la tabla 9, existe una correlación positiva y moderada entre la "estimulación 

intelectual" y el AO en la población estudiada (rho=.683; p<.001). La relación es 

estadísticamente significativa, lo que indica que un aumento en la estimulación 

intelectual se asocia con un aumento significativo en el nivel de aprendizaje 

organizacional. Esto confirmaría que, a mayor AO, existirá una mayor estimulación 

intelectual. 

Tabla 9 

Relación entre la estimulación intelectual y AO. 

estimulación intelectual 

Aprendizaje organizacional Rho ,683** 

p 0.000 

n 69 
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IV. DISCUSIÓN

Respecto a los hallazgos de esta investigación se encontró estos resultados que 

responden al objetivo general, en donde se evidenció que el valor de Rho es 0.540, 

lo que indica una correlación positiva moderada. Esto significa que a medida que el 

LT aumenta, el nivel de AO tiende a aumentar también (p<.005). 

Estos resultados se comparan a las investigaciones de Pertuz et al. (2019) 

identificaron la existencia de investigación y utilización del conocimiento en las 

empresas medianas, lo que sugiere un ambiente propicio para el AO. De manera 

similar, Grützner (2019) encontró una relación positiva entre el conocimiento y el 

AO en el sector educativo. Por otra parte, Ryo et al. (2023) demostraron que el LT 

modera el aprendizaje del equipo externo y fomenta la innovación y el clima 

organizacional, contribuyendo así al AO. A nivel nacional, estudios como el de Ávila 

(2019) encontró una correlación directa y significativa entre el LT y la gestión 

municipal, lo que implica un impacto positivo en el AO. 

Lo hallado se puede explicar a través del trabajo de Peter Senge (1990), 

quien argumenta que las organizaciones, al igual que los individuos, están en un 

proceso continuo de aprendizaje con el fin de mejorar sus procesos y adaptar sus 

modelos mentales. Senge (1990) destaca que el AO no se limita a las acciones 

individuales, sino que debe integrarse en toda la estructura organizacional, 

convirtiéndose en un aspecto central de la cultura corporativa. Esta perspectiva 

subraya que el aprendizaje debe ser visto como un procedimiento metódico que 

abarca todos los niveles jerárquicos de la organización, desde la alta dirección 

hasta los empleados de primera línea. 

Además, Senge (1990) sugiere que el LT juega un papel crucial en la 

promoción del AO. Los líderes transformacionales, al articular una visión 

inspiradora y motivadora, son capaces de fomentar un entorno en el que se valora 

el aprendizaje continuo y la innovación. Estos líderes estimulan la reflexión crítica, 

alientan la colaboración entre equipos y establecen un entorno seguro con el fin de 

experimentar y compartir ideas. Como señalan Bass y Riggio (2006), los líderes 

transformacionales no solo inspiran y motivan a sus seguidores, sino que también 
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facilitan el desenvolvimiento de capacidades y competencias que permiten a la 

organización adaptarse y crecer en un ámbito en persistente cambio. 

Por otra parte, en relación al primer objetivo específico, se encontró una 

relación significativa (p<.05) y de correlación positiva y moderada (r=.558), esto 

significa que a medida que la influencia idealizada atribuida aumenta, el nivel de 

AO tiende a aumentar también. 

Estos resultados se comparan a las investigaciones de Ryo et al. (2023) 

encontraron que el LT, que incluye la influencia idealizada, modera el aprendizaje 

del equipo externo y fomenta la innovación y el clima organizacional, lo que 

contribuye al AO. 

Lo hallado se explica a través del trabajo de Bass y Avolio (1995), quienes 

introducen el concepto de influencia idealizada como un componente clave del LT. 

Esta forma de influencia se determina por la capacidad del líder para generar 

admiración, confianza y lealtad en sus seguidores a través de su carisma, valores 

y ética. La influencia idealizada no solo fortalece el compromiso y la motivación de 

los seguidores, sino que también tiene un impacto significativo en el AO. 

Según Bass y Avolio (1995), la influencia idealizada puede fomentar el AO 

de varias maneras. En primer lugar, establece un ambiente de seguridad 

psicológica. Los seguidores que admiran y confían en su líder se sienten más 

seguros para expresar sus ideas, asumir riesgos y aprender de sus errores sin 

temor a repercusiones negativas. Esta seguridad es esencial para promover un 

entorno en el que el aprendizaje y la innovación puedan florecer, ya que reduce la 

ansiedad y fomenta la apertura al cambio. 

En segundo lugar, la influencia idealizada motiva la búsqueda de nuevos 

conocimientos. Un líder idealizado inspira a sus seguidores a adquirir nuevas 

habilidades y conocimientos para contribuir al logro de una visión compartida. Este 

tipo de motivación está alineada con la teoría de la autoeficacia de Bandura (1977), 

que sugiere que las creencias en la capacidad propia para lograr objetivos influyen 

en la disposición de los individuos a emprender tareas y aprender nuevas 

competencias. Por último, la influencia idealizada facilita el intercambio de 

información dentro de la organización. La confianza y admiración generadas por el 

líder idealizado para fomentar la cooperación y facilitar el intercambio de 
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información. y conocimientos entre los miembros del equipo. Este aspecto es 

crucial para el AO, ya que permite la integración de diferentes perspectivas y 

habilidades, promoviendo una cultura de colaboración y aprendizaje compartido. 

En relación al segundo objetivo específico, se encontró una relación 

significativa (p<.05) y de correlación positiva y moderada (r=.581), lo que indica que 

un aumento en la influencia idealizada conceptual se asocia con un aumento en el 

nivel de AO. 

Estos resultados se comparan a las investigaciones de Ryo et al. (2023) 

encontraron que el LT, que incluye la influencia idealizada conceptual, modera el 

aprendizaje del equipo externo y fomenta la innovación y el clima organizacional, lo 

que contribuye al AO. Por el contrario, Pertuz et al. (2019) no hallaron una relación 

relevante entre la influencia idealizada conceptual y el AO en empresas de tamaño 

mediano. 

Lo hallado se explica a través del concepto de Bass y Avolio (1995), quienes 

presentan la influencia idealizada como una parte esencial del LT. Esta influencia 

se caracteriza por la habilidad del líder para transmitir una visión clara y estimulante 

del futuro de la organización, inspirando a los seguidores a alinearse con esa visión 

y trabajar para alcanzarla. Los líderes que exhiben influencia idealizada son 

capaces de movilizar a sus equipos hacia metas comunes mediante su carisma, 

valores y ética ejemplar. 

Además, ayuda a los seguidores a comprender mejor el contexto 

organizacional y la relevancia de su trabajo individual en relación con objetivos más 

amplios. Esta claridad en el propósito y en la conexión entre el trabajo individual y 

los objetivos organizacionales fomenta un mayor compromiso y efectividad en la 

consecución de metas. 

También al hallar el tercer objetivo, se evidenció una relación significativa 

(p<.05) y de correlación positiva y moderada (r=.683), lo que indica que un aumento 

en la motivación inspiracional se asocia con un aumento significativo en el nivel de 

aprendizaje organizacional. 

Estos resultados se comparan a las investigaciones de Grützner (2019) 

encontró una relación positiva entre el conocimiento y el AO en el sector educativo, 
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lo que indica un entorno favorable para el AO, donde la motivación inspiracional 

puede jugar un papel importante 

En relación a lo encontrado, Gómez (2002) reconoce la importancia del líder 

transformacional en incentivar a sus empleados en el proceso de toma de 

decisiones, la comunicación efectiva y la resolución de problemas, aspectos que se 

ven potenciados por la motivación inspiracional. Gómez (2002) destaca que un líder 

transformacional no solo guía a sus seguidores hacia una visión compartida, sino 

que también facilita la participación activa en estos procesos críticos, fortaleciendo 

así la capacidad organizacional para enfrentar desafíos y tomar decisiones 

informadas. 

De manera similar, Lussier y Achua (2020) subrayan que la motivación 

inspiracional es uno de los comportamientos fundamentales del liderazgo 

transformacional. Según ellos, esta forma de influencia se relaciona estrechamente 

con la capacidad de un líder para motivar a sus subordinados a lograr metas 

ambiciosas. y superar desafíos significativos. Lussier y Achua (2020) argumentan 

que un líder que practica la motivación inspiracional crea un entorno donde los 

empleados se sienten inspirados a esforzarse más allá de sus capacidades 

habituales, impulsando el rendimiento y la innovación dentro de la organización. 

Finalmente, para el cuarto objetivo específico, se evidenció una relación 

significativa (p<.05) y de correlación positiva y moderada (r=.683), lo que indica que 

un aumento en la estimulación intelectual se asocia con un aumento significativo 

en el nivel de aprendizaje organizacional. 

La estimulación intelectual puede fomentar el AO de diversas maneras, 

desempeñando un papel crucial en el desarrollo de capacidades críticas dentro de 

la empresa. En primer lugar, impulsa el pensamiento crítico y la reflexión, aspectos 

esenciales para el crecimiento y la mejora continua. Un líder que estimula 

intelectualmente a sus seguidores fomenta un entorno en el que se alienta el 

análisis crítico del trabajo, identificar obstáculos y encontrar soluciones 

innovadoras. 

Este enfoque está en sintonía con la teoría del aprendizaje de doble bucle 

propuesta por Chris Argyris (1991). Según Argyris, el aprendizaje de doble bucle 

no se limita a la simple corrección de errores o ajustes en las acciones; en lugar de 



 

26 
 

eso, invita a los empleados a cuestionar y revisar las normas subyacentes y 

supuestos que guían su comportamiento y toma de decisiones. En otras palabras, 

mientras que el aprendizaje de primer bucle se enfoca en mejorar las prácticas 

dentro de un marco dado, el aprendizaje de doble bucle busca transformar las 

estructuras y normas que definen ese marco. 

En segundo lugar, la estimulación intelectual fomenta el intercambio de ideas 

y el debate. Un líder que crea un ambiente seguro para compartir ideas y discutir 

diferentes perspectivas estimula un diálogo abierto que puede conducir a nuevas 

ideas y aprendizajes. 

Por último, la estimulación intelectual juega un papel fundamental en el 

apoyo al aprendizaje continuo dentro de una organización. Un líder que promueve 

la educación y el desarrollo continuo no solo fomenta un ambiente de mejora 

constante, sino que también inspira a sus seguidores a buscar activamente nuevas 

oportunidades de crecimiento profesional. Esto, a su vez, permite a los miembros 

del equipo mantenerse al día con las últimas tendencias y tecnologías, lo que 

contribuye al perfeccionamiento de sus habilidades y a la adaptación a los cambios 

del entorno laboral. 

Peter Senge (1990) profundiza en esta idea al destacar que el AO es un 

proceso continuo que trasciende el aprendizaje individual para integrarse con el 

aprendizaje colectivo. Según Senge, los líderes desempeñan una función crucial 

en la facilitación de este proceso al crear una cultura que valora y apoya la 

educación continua. Ellos no solo deben incentivar el aprendizaje individual, sino 

también fomentar un entorno en el que los conocimientos y experiencias se 

compartan y hagan sinergia a nivel grupal. De este modo, el aprendizaje se 

convierte en una herramienta estratégica que impulsa tanto el desarrollo personal 

como el avance organizacional. La integración de la formación individual y grupal 

fortalece la aptitud de la organización para crecer y adaptarse en un entorno en 

constante cambio, consolidando así el papel del liderazgo como catalizador 

esencial en el proceso de AO. 
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V. CONCLUSIONES

      Se obtuvo un nivel de significancia <.001, lo que demuestra que esta 

relación posee datos estadísticos para rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna, aceptando que existe una relación entre AO y LT. Así mismo, se 

evidenció una relación directa y de nivel moderado (r=.540) y no fuerte como se 

presumía, es decir, a medida que aumenta el AO, el nivel de LT tiende a aumentar 

también. 

Se obtuvo un nivel de significancia <.001, lo que demuestra que esta 

relación posee datos estadísticos para rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna, aceptando que existe una relación entre AO y la dimensión 

influencia idealizada atribuida. Así mismo, se evidenció una relación directa y de 

nivel moderado (r=.558) y no fuerte como se presumía, es decir, a medida que 

aumenta el AO, el nivel de influencia idealizada atribuida tiende a aumentar 

también. 

Se obtuvo un nivel de significancia <.001, lo que demuestra que esta 

relación posee datos estadísticos para rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna, aceptando que existe una relación entre AO y la dimensión 

influencia idealizada conceptual. Así mismo, se evidenció una relación directa y de 

nivel moderado (r=.581) y no fuerte como se presumía, es decir, a medida que 

aumenta el AO, el nivel de influencia idealizada conceptual tiende a aumentar 

también. 

Se obtuvo un nivel de significancia <.001, lo que demuestra que esta 

relación posee datos estadísticos para rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna, aceptando que existe una relación entre AO y la dimensión 

motivación inspiracional. Así mismo, se evidenció una relación directa y de nivel 

moderado (r=.683) y no fuerte como se presumía, es decir, a medida que aumenta 

el AO, el nivel de motivación inspiracional tiende a aumentar también. 

Se obtuvo un nivel de significancia <.001, lo que demuestra que esta 

relación posee datos estadísticos para rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna, aceptando que existe una relación entre AO y la dimensión 

estimulación intelectual. Así mismo, se evidenció una relación directa y de nivel 
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moderado (r=.683) y no fuerte como se presumía, es decir, a medida que aumenta 

el AO, el nivel de estimulación intelectual tiende a aumentar también. 
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VI. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda al gerente general de la entidad que establezca

un programa continuo de capacitación y desarrollo profesional para los 

colaboradores. Para lograr esto, se sugiere organizar talleres, cursos y charlas 

enfocados en el desarrollo de habilidades blandas, técnicas de liderazgo y gestión 

de equipos. Para Espinoza y Gallegos (2020), la capacitación continua en 

habilidades blandas, técnicas de liderazgo y gestión de equipos no solo contribuye 

al desarrollo profesional de los colaboradores, sino que también fortalece la 

capacidad organizacional para enfrentar desafíos y mejorar el desempeño general. 

Segunda. Es recomendable desarrollar programas específicos para 

promover la influencia idealizada atribuida entre los líderes de la organización. Las 

acciones específicas incluyen implementar sesiones de coaching y mentoring, 

además de incentivar la participación en proyectos de responsabilidad social 

corporativa. Según Zambrano et al. (2020), implementar los programas 

mencionados, junto con fomentar la participación en proyectos de responsabilidad 

social, puede ser una estrategia efectiva para desarrollar la influencia idealizada 

entre los líderes de la organización. Esto no solo fortalece la percepción de los 

líderes como modelos a seguir, sino que también contribuye al desarrollo de una 

cultura organizacional sólida y ética. 

Tercero. Se sugiere diseñar actividades y recursos que fortalezcan la 

influencia idealizada conceptual entre los líderes. Para fomentar esto, se 

recomienda organizar seminarios sobre liderazgo estratégico y visión 

organizacional, y promover la comunicación efectiva de la misión y visión de la 

municipalidad. Para Roman et al. (2023), diseñar actividades como seminarios 

sobre liderazgo estratégico y promover una comunicación efectiva de la misión y 

visión contribuyen a fortalecer la influencia idealizada entre los líderes. Estas 

acciones ayudan a los líderes a ser percibidos como modelos a seguir y a inspirar 

a otros a través de una visión clara y bien comunicada. 

Cuarto. Es aconsejable implementar iniciativas que potencien la 

motivación inspiracional en la entidad. Las acciones específicas incluyen crear 

programas de reconocimiento y recompensas, y promover la participación en 

actividades que inspiren y motiven, como eventos de dinámicas y desafíos 
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corporativos. Crear programas de reconocimiento y recompensas permite destacar 

y valorar los logros individuales y de equipo, lo cual es crucial para mantener alta 

la moral y el compromiso (Pincay et al., 2023). 

Quinto. Se recomienda fomentar la innovación y el pensamiento crítico 

mediante programas de estimulación intelectual. Para esto, se sugiere establecer 

espacios de innovación, y concursos internos de ideas innovadoras que promuevan 

el pensamiento crítico y la creatividad. Según Lira et al. (2023), los concursos 

internos de ideas innovadoras también son una estrategia efectiva para estimular 

el pensamiento crítico y fomentar la participación en estos concursos, se incentiva 

a los empleados a desarrollar y compartir ideas novedosas, lo cual puede llevar a 

la resolución creativa de problemas y al desarrollo de nuevas oportunidades. 

Sexto. Es recomendable crear una cultura organizacional que valore y 

promueva el aprendizaje continuo. Para lograr esto, se recomienda integrar el 

aprendizaje en la misión y visión, establecer políticas que incentiven la educación 

continua y aporten actividades de expansión profesional, y reconocer a los 

trabajadores que demuestren compromiso con su propio desarrollo y el de sus 

compañeros. Es importante afirmar que el reconocimiento y la recompensa por el 

desarrollo profesional no solo aumentan la satisfacción laboral, sino que también 

refuerzan el comportamiento positivo (Ronquillo et al., 2023). 
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ANEXOS 

Anexo 1 

TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN PARA LA VARIABLES 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Liderazgo 
transformacional 

Bass y Avolio (1995). Según 
ellos, el liderazgo es el proceso 
de motivar a los empleados para 
que se comprometan con la 
organización y alcancen sus 
objetivos. Este tipo de líderes se 
enfocan en las personas para 
cumplir con los objetivos. Para 
lograr este planteamiento, el 
líder transformacional se basa 
en la consideración individual, 
que se refiere al trato 
independiente y empático con 
cada miembro del equipo 
laboral. 

Se realizó mediante un 
cuestionario 29 de preguntas y 
se adaptó tanto a entornos 
individuales como grupales, 
con respuestas estructuradas 
en un formato de escala tipo 
Likert, que comprendía 4 
dimensiones que son: 
influencia idealizada atribuida, 
influencia idealizada 
conceptual, motivación 
inspiracional y estimulación 
intelectual. 

Influencia 
idealizada 
atribuida 

Crecimiento de la 
autoestima 

Escala Ordinal 

tipo Likert 

1. Nunca

2. A veces.

3. Casi siempre.

4. Siempre.

Eficacia en el uso 
del lenguaje y la 

persuasión 

Experiencia en 
resolución de 

problemas 

Influencia 
idealizada 
conceptual 

Desarrollo del 
sentimiento de 

obligación y deber 

Promoción de 
ideales y esperanza 
en los seguidores 

Motivación 
inspiracional 

Uso del lenguaje 
simbólico para 

expresar el 
significado de la 

organización 

Gestión de 
impresiones 

favorable para 
expresar el 



significado de la 
organización 

Generación de 
expectativas en la 

mejora del 
desempeño 

Estimulación 
intelectual 

Capacidad para 
ayudar a los 

subordinados a salir 
de las rutinas 

conceptuales en 
busca de 

respuestas 

Habilidades 
intelectuales 
superiores 

desarrolladas 

Aprendizaje 
organizacional 

Martínez (2004), el aprendizaje 
organizacional es el paso de 
adquirir conocimientos y 
habilidades. Esto viene en dos 
formas. Una es la adquisición de 
“saber hacer” que implica la 
capacidad física para llevar a 
cabo la acción. y lograr “saber 
por qué”, o la capacidad de 
articular una comprensión 
conceptual de la experiencia. 
Los avances en nuevos 

Se realizó mediante un 
cuestionario de 28 ítems con 
opciones de respuesta tipo 
Likert, adecuados tanto para la 
administración individual como 
grupal, y abarca seis 
dimensiones distintas que son: 
nivel individual de aprendizaje, 
nivel grupal de aprendizaje, 
nivel organizacional de 
aprendizaje, cultura para el 
aprendizaje, transferencia de 

Nivel Individual 
de Aprendizaje 

Observación 

Escala 

Ordinal 

tipo Likert. 

Producción 

Documentación 

Dirección 

Nivel Grupal de 
Aprendizaje 

Diálogo 

Trabajo en grupo 

Sinergia 

Intercambio de 
Conocimiento 



 

 
 

conocimientos pueden influir en 
sus acciones. 

información, por último, 
formación y capacitación 

Aprendizaje 
Compartido 

1. Nunca 

2. Casi nunca 

3. Algunas veces 

4. Frecuentemente. 

5. Muy 

frecuentemente. 

 

 
 
 

Nivel 
Organizacional 
de Aprendizaje 

Aplicación 

Difusión 

Respuesta al 
Cambio 

Mejora de Procesos 

Innovación 

 
 
 
 
Cultura para el 

Aprendizaje 

Experiencia 

Colaboración 

Logro de Objetivos 

Promoción 

Reconocimiento 

 
 
 
 

Transferencia 
de Información 

Información 
disponible 

Suministro de 
Información 

Eficacia de los 
medios 

Solicitud de 
información 

 
 
 
 
 

Formación y 
Capacitación 

Capacitación 

Desarrollo de 
Habilidades 

Aplicación al 
Trabajo 

Actualización 



 

 
 

Inducción 
 

 

 



 

 
 

ANEXO 2 

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 

CUESTIONARIO DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

 



 

 
 

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 3 

Ficha de validacion de instrumentos para la recolección de datos. 

EXPERTO 1: DASLAR CARRANZA ORELLANO 

Ficha de validacion del instrumento de la variable Liderazgo transformacional. 

 

 

 

 



 

 
 

Ficha de validacion del instrumento de la variable Aprendizaje organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

EXPERTO 2: EVERTH LÓPEZ LÓPEZ 

Ficha de validacion del instrumento de la variable Liderazgo transformacional. 

 

 

 

 

  

 

 

 



 

 
 

Ficha de validacion del instrumento de la variable Aprendizaje organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

EXPERTO 3: EDWIN CORNEJO MORILLO. 

Ficha de validacion del instrumento de la variable Liderazgo transformacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Ficha de validacion del instrumento de la variable Aprendizaje organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

BASE DE DATOS DEL SPSS DE PRUEBA PILOTO 

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

VARIABLE 2: APRENDIZAJE ORGNIZACIONAL 

 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

CUADRO DE CONFIABILIDAD 

VARIABLE 1: LIDRAZGO TRANSFORMACIONAL 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,970 29 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

VARIABLE 2: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,973 28 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 





Anexo 7. Análisis complementario 

Figuras. 

Figura 1 

Distribución porcentual del liderazgo transformacional. 

Figura 2 

Distribución porcentual del nivel de liderazgo transformacional y sus dimensiones 
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Figura 3 

Distribución porcentual del aprendizaje organizacional 

Figura 4 

Distribución porcentual de las dimensiones de aprendizaje organizacional 
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