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RESUMEN

La investigacion pretende contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)
namero 17, "Alianzas para lograr los objetivos”, esta investigacion tuvo como
objetivo principal determinar el nivel de relacion entre liderazgo transformacional y
aprendizaje organizacional en el personal de una municipalidad Ancash. En
relacion a la metodologia, fue una investigacion basica, de enfoque cuantitativo,
correlacional, disefio no experimental transversal. se tuvo una poblacién censal de
69 trabajadores, a quienes se aplico la técnica de la encuesta y como instrumentos
dos cuestionarios validos y confiables. Como resultados se evidencid un nivel alto
de liderazgo transformacional (82.6%), mientras que para el aprendizaje
organizacional el 68.1% indic6 también un nivel alto. Asi mismo se evidencié una
relacion entre aprendizaje organizacional y liderazgo transformacional (rho = .540,
p < .001), también se evidencié que la variable aprendizaje organizacional se
relaciona significativamente con las dimensiones de influencia idealizada atribuida
(rho=.558), influencia idealizada conceptual (rho=.581), motivacion inspiracional
(rho=.683), estimulacion 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, investigacion.
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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 Ancash 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.



l. INTRODUCCION

La importancia de esta investigacion reside en la urgencia de aumentar la eficacia
y la capacidad de ajuste de las instituciones publicas 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 organizacion, lo cual es crucial para la
innovacion y el progreso sostenible. (Cui et al., 2023). Varios estudios han
confirmado que el LT influye de manera notable en la formacion de una cultura de
aprendizaje en las empresas, lo que a su vez facilita la capacidad de adaptacion y
la busqueda constante de mejoras. (Elsonoki et al., 2020). Ademas, el aprendizaje
organizacional (en adelante AO) es innovador en la implementacion de
innovaciones y mejoras en los procesos administrativos y operativos (Samanta et
al., 2022).

La investigacion pretende contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible
(ODS) numero 17, "Alianzas para lograr los objetivos". EI LT y el AO promueven la
cooperacion y colaboracion tanto dentro como entre las organizaciones, lo cual es
esencial para la formacién de alianzas efectivas. La mejora en la gestién y la
eficiencia organizacional puede servir como un modelo para otras entidades,
promoviendo la colaboracion interinstitucional. (Sari et al., 2021). Esta investigacion
no solo aporta al conocimiento tedrico sobre estos temas, sino que también ofrece

directrices practicas para mejorar la gestion publica en contextos similares.

A nivel internacional, las organizaciones enfrentaron multiples problemas
relacionados con las variables. Asi, en la industria de la construccion en Malasia, la
formalizacion y el apoyo gubernamental fueron bajos, mientras que la
centralizacién, la cultura de adhocracia y la orientacién al mercado mostraron
niveles moderados. Este escenario provocO respuesta y adaptacion limitada,
afectando negativamente el rendimiento de las empresas. Ademas, la
incertidumbre ambiental y la alta competencia en el mercado impidieron que los
desarrolladores de vivienda pudieran innovar y mejorar sus practicas operacionales

de manera efectiva (Kamaruddeen et al., 2020).



En Corea del Sur, demostraron ser influyentes en el desempefio laboral,
pero su potencial fue subutilizado debido a una falta de LT robusto. La insuficiencia
en la aplicacion de estrategias de liderazgo que fomentaran un ambiente de
aprendizaje y desarrollo continuo resulté en un rendimiento laboral suboptimo y una
menor satisfaccion de los empleados. Esto resalt6 la necesidad de un enfoque més
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 pequefias y medianas empresas también
enfrentaron desafios significativos debido a recursos limitados, lo que afecté su
desemperio en la cadena de suministro. La falta de desarrollo integral del personal
y de un liderazgo transformacional eficaz impidi6 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 centralizacién excesiva en los procesos
administrativos limitaron el motivar e inspirar a los equipos de trabajo. Esta rigidez
estructural impidié que las organizaciones pudieran adaptarse rapidamente a los
cambios y desafios del entorno. Ademas, la falta de inversion en programas
contribuyé a un bajo compromiso de los empleados, lo que a su vez afectd
negativamente la eficiencia y eficacia de los servicios gubernamentales. (Astudillo,
2021). Esta situacién se vio exacerbada por una cultura organizacional que no
siempre favoreci6 el aprendizaje continuo y la innovacion, resultando en un

desemperio subdptimo de las entidades gubernamentales (Ramirez, 2021).

Asimismo, la presion regulatoria y las politicas gubernamentales no
siempre incentivaron adecuadamente la adopcién de practicas de LT y AO. Esto
limitd la capacidad de las organizaciones publicas 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 satisfaccion de los

ciudadanos con los servicios publicos. (Astudillo, 2021)

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

infraestructura administrativa menos desarrollada, la falta de lideres capacitados en



habilidades transformacionales afecté el rendimiento. Sin una direccién clara y
motivadora, los trabajadores no tuvieron el incentivo necesario para adoptar nuevas
practicas y mejorar sus competencias (Avila, 2019). Ademas, la ausencia de un
sistema estructurado de aprendizaje organizacional impidié que la municipalidad
pudiera beneficiarse por sus empleados a lo largo del tiempo. Esta situacion resulto
en una prestacion de servicios ineficiente y en la insatisfaccion de la poblacién local
(Merma, 2019).

Por lo tanto, todavia es necesario ofrecer una respuesta directa a estas
cuestiones tan relevantes como ¢Cual es el nivel de relacion entre LT y AO del
personal de una municipalidad, Ancash? Y asi también a otros cuestionamientos
especificos como: 1) ¢ Cual es el nivel de relacién entre la influencia idealizada
atribuida y AO del personal de una municipalidad, Ancash? 2) ¢ Cuél es el nivel de
relacion entre la influencia idealizada conceptual y AO del personal de una
municipalidad, Ancash?, 3) ¢Cual es el nivel de relacién entre la motivacion
inspiracional y AO del personal de una municipalidad, Ancash? y 4) ¢Cuél es el
nivel de relacion entre la estimulacion intelectual y AO del personal de una

municipalidad, Ancash?

Este estudio contribuy6 de forma tedrica especifica por la capacidad de
aprendizaje de una organizacion se considera y valora como una variable
multidimensional, enfocada en la creacién y valoracion del conocimiento. El andlisis
de sus dimensiones ofrecié un amplio alcance para los interesados en el tema. El
valor metodolégico radicé en la aplicacion de los cuestionarios para caracterizar las
variables investigadas, y determinar como se relacionan entre si, ofrecer
instrumentos confiables para evaluar la influencia de los factores dentro del marco
tedrico del proyecto y su efecto en el aprendizaje organizacional. Los resultados
recopilados dieron informacion 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 desempefio de su equipo.

Por tal razén el desarrollo de esta investigacion permiti6 buscar como
primer objetivo, determinar el nivel de relacion entre LT y AO del personal de una
municipalidad Ancash; y como objetivos especificos: 1) Determinar el nivel de

relacion entre la influencia idealizada atribuida y AP. 2) Determinar el nivel de



relacion entre la influencia idealizada conceptual y A O. 3) Determinar el nivel de
relacion entre la motivacion inspiracional y A O. Y, 4) Determinar el nivel de relacion

entre la estimulacion intelectual y AO.

En referencia a los antecedentes internacionales, en Taiwan, Ryo et al.
(2023) en su articulo acerca del LT y el fortalecimiento de la excelencia en el
rendimiento del equipo, basado en la teoria del LT. Segun el estudio, los lideres
gue fomentan un entorno de aprendizaje o fomentan el aprendizaje proactivo y la
integracion de equipos en el lugar de trabajo pueden crear equipos cohesionados.
Los hallazgos también confirman que el liderazgo transformacional fomenta la
innovacion y el clima por excelencia. Ademas, se descubrid el efecto moderador de
la posicidbn organizacional. En conclusion, los hallazgos ofrecen valiosos
conocimientos tedricos y empiricos sobre como el liderazgo transformacional
impacta a través de diversas variables mediadoras. En general, integrar la
dispersion y las variables contextuales en los modelos de investigacion, en

particular, el desempefio previo y el consenso de liderazgo.

Nam y Park (2021) realizaron un estudio en Chile donde examina cémo la
cultura de aprendizaje organizacional, la inteligencia cultural y el LT influian en el
desempeiio de los empleados en el lugar de trabajo del sector gubernamental. La
metodologia adoptada fue cuantitativa, no experimental y aplicando el modelado de
ecuaciones estructurales (SEM) para analizar los datos de 685 empleados
gubernamentales. Lo hallado revel6 el impacto positivo en el liderazgo, el cual a su
vez mejoro significativamente el desempefio 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, asi,
mejorar, proporcionando  directrices (tiles para las organizaciones

gubernamentales en Chile y otros contextos similares.

Por otro lado, en Colombia, Pertuz et al. (2020) presentaron un articulo que
tiene como objetivo examinar las estrategias para el aprendizaje organizacional en
las empresas medianas. Examina las formas en que se realizan la exploracion y la
explotacion del conocimiento. La investigacion supone esto como un estudio de
campo de tipo descriptivo, no experimental. Se utiliz6 un cuestionario con 44

empresas de clase media de Valledupar. Los resultados resaltan que las empresas



analizadas se dedican tanto a investigar nuevos conocimientos como a aprovechar
los ya existentes. También evidencian que no hay una discrepancia
estadisticamente relevante en el desarrollo de estas acciones entre las compariias

analizadas en este estudio.

Khan y Mild (2019) en Pakistan con el objetivo de determinar la relacion
entre el LT y la innovacion de empleados, mediada por el aprendizaje
organizacional y el intercambio de conocimientos, asi como examinar el papel
moderador del uso de las redes sociales. Con un enfoque cuantitativo, disefio 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 innovacion de los
empleados. Sorprendentemente, el uso de las redes sociales no modero la relacion
entre el AO y la innovacion, aunque si tuvo un efecto significativo en la relacion
entre el intercambio de conocimientos y la innovacion. Los hallazgos demuestran
la importancia de fomentar la creatividad en el ambito gubernamental. y se alienta

a los lideres a promover estas practicas para mejorar el desempefio.

En Bogota, Grutzner (2019) desarrollo la investigacion, “Conocimiento y
aprendizaje organizacional en una pequefia y multinacional colombiana: un estudio
de caso en el sector educativo”, descubriod las relaciones entre ambas variables en
el &mbito educacional a través de una indagacion cuantitativa. Concluyendo que
las vicisitudes de aprendizaje evitan el progreso continuo de una entidad y resaltan
el potencial de la organizacion para mejorar las dificultades.

A nivel nacional, Jauregui (2023), Examiné los grados de liderazgo de los
individuos que tomaron decisiones en las pequerias fabricaciones textiles en Pera.
Es asi que, trabajaron con una muestra de 400 personas que tienen un cargo
directivo dentro de las pequefias empresas. Los hallazgos indican que el estilo de
liderazgo transformacional es mas prevalente entre los lideres de la industria textil

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

En la ciudad de Piura, Astudillo (2021), la investigacion que realiz6 se
centrd en la comunicacion organizacional y el LT en Macara, en una asociacion de
transportistas. El estudio es de tipo basico y se desarrolla utilizando un enfoque

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



correlacional y su corte transversal. Treinta y cinco socios participaron en la
demostracién, donde pudieron desarrollar preguntas sobre comunicacion
organizacional y liderazgo transformacional. Los hallazgos mostraron una relacion
directa y alta entre las dos variables analizadas; por lo tanto, la comunicacion
organizacional es un componente esencial del desarrollo de la empresa y se

relaciona con la capacidad de liderazgo de los lideres 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 correlacion entre el AO y la productividad. Se desarrollé6 un método
aplicado de tipo correlacional utilizando un disefio transaccional. Ademas, se utilizd
una poblacion censal de 45 empleados para medir ambas variables. Se utilizé un
cuestionario como método de encuesta para medir ambas variables. Siendo asi fue
posible evidenciar que existe una relacion positiva y significativa entre ambas
variables, lo que indica que el AO influye directamente en el rendimiento laboral.
De los trabajadores, el 76% indico que el AO estaba a nivel de metas, el 20% indico

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

Asi mismo Bustamante (2020) realizé la investigacion LT y gestion
pedagogica segun los docentes de la I.LE. Augusto B. Leguia, El propésito principal
de dicha investigacion fue la relacién entre el LT y la gestion pedagdgica; Los
participantes de este disefio no experimental fueron 1757 docentes y el tipo
cuantitativo fue de corte transversal. Por lo tanto, se trata de una muestra censal
no probabilistica. Los hallazgos demostraron una relacion significativa entre el L T

y la gestidon educativa segun los datos recopilados de los profesores de IE.

Asi mismo, en Huaraz, Avila (2019) presenté la investigacién “LT y gestion
municipal; Municipalidad Provincial de Huaraz, afio 2018”, cuyo objetivo fue
conocer la relacion existente entre el LT y la gestion municipal. Este estudio se
realizo bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacion no experimental
y un nivel correlacional. La muestra censal consistiéo en 61 empleados municipales
nombrados, quienes percibieron directamente el LT y pudieron dar opiniones
directas sobre la gestion municipal. Se descubri6 que el LT motivé a los
trabajadores a mejorar sus habilidades y desempefio laboral, lo cual tuvo un

impacto directo y significativo en la gestiéon municipal. Esta motivacién provino del



comportamiento y trato de los lideres, quienes mostraron preocupacién por el

bienestar y desarrollo de sus empleados.

En cuanto con las teorias de la variable LT, se tiene a Bass y Avolio (1995),
el proceso de motivar a los empleados para que se comprometan con la
organizacion y alcancen sus objetivos se conoce como liderazgo. Este tipo de
lideres estdn enfocados en ayudar a las personas a alcanzar sus metas. El LT se
fundamenta en la consideracion individual para lograr este planteamiento, lo que
significa tratar a cada miembro del equipo de manera independiente y empatica.
Ademas, la estimulacion intelectual implica que los miembros del equipo deben ser
proactivos, cumplir con las metas y ser optimistas en relacion a su rendimiento
laboral. La influencia idealizada conceptual se basa en el respeto y la confianza que

el lider ha ganado.

En esa misma linea, Gdmez (2002) sefial6 que uno de los procesos
fundamentales dentro de una organizacion es el LT, el cual tiene un impacto
significativo en el desarrollo organizacional. Donde suelen motivar a sus
subordinados y empleados a participar ensefiandoles como tomar decisiones,
comunicarse de manera efectiva, resolver problemas en situaciones laborales y

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

Segun Lussier y Achua (2020), los comportamientos que todos los lideres
transformacionales deben mostrar incluyen: la estimulacién intelectual, donde los
empleados se sienten inspirados a innovar y facilitar el cumplimiento de los planes
al crear nuevas ideas; la motivacion inspiradora, donde el lider crea y comunica una
vision 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 lider, indicando un liderazgo con

integridad que inspira confianza.

Asi mismo Bandura (1977), la teoria de la autoeficacia se delinea como un
concepto fundamental en el campo de la psicologia, que denota la confianza de un
individuo en su capacidad para elaborar estrategias y llevar a cabo las tareas

necesarias para alcanzar objetivos particulares.



Por dltimo, la teoria 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 vision 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 teorias de la variable AO, se tuvo a Martinez (2004) definié
el AO como el proceso de adquirir conocimientos y habilidades, lo que incluye la
capacidad fisica para llevar a cabo acciones ("saber hacer") y la capacidad de
articular una comprension conceptual de la experiencia ("saber por qué"). Los

avances en nuevos conocimientos pueden influir en las acciones.

Ademas, Garzon y Fischer (2010) indicaron que las empresas utilizan la
informacion 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 lideres mejoran las habilidades de sus empleados, quienes buscan comprender
como funcionan los sistemas organizacionales para mejorar continuamente su

ambito de trabajo y tomar decisiones mas eficaces.

Siguiendo esa linea, Castafieda y Fernandez (2007) identificaron varias
dimensiones del AO: el nivel individual, el nivel grupal, el nivel organizacional, la

cultura, la transferencia de informacioén y la formacion y capacitacion.

Segun Garzon 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 mas eficaz y estar dispuestos a descartar conocimientos
ineficaces para explorar nuevas formas de realizar sus funciones. En el nivel grupal
de aprendizaje, Garzén y Fischer mencionaron que “La experiencia demuestra que
el coeficiente intelectual de un grupo que se desarrolla en un entorno colaborativo

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

Para el nivel organizacional de aprendizaje, Senge (1990) este nivel se
centra en la obtencion de conocimientos y habilidades en el ambito organizacional,

el cual debe ser distinto al aprendizaje a nivel individual. Las empresas, al igual que



las personas, estan siempre aprendiendo, lo que les ayuda a mejorar sus procesos

y modificar su forma de pensar.

En cuanto a la dimension de cultura para el aprendizaje, Cui y Wang (2022)
refirid que " Si la cultura de la educacion no esta arraigada, la informaciéon no se
divulgara. Es fundamental que exista un ambiente de confianza entre los
trabajadores para poder compartir informacion y favorecer la adquisicion de nuevos

conocimientos”

En la dimension de transferencia de informacion, Del Rey y Lavifia (2008)
consideraron que, la influencia de la competitividad en los procesos es el resultado
de su impacto, la gestion de la innovacién es crucial para las entidades. La
innovacion debe ser una prioridad con objetivos claros, recursos asignados y
evaluacion de resultados para que los empleados desempefien 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 pardmetros existentes. Es un tipo
de aprendizaje reactivo donde se solucionan problemas sin cuestionar las normas

0 supuestos subyacentes.

Aprendizaje de doble bucle: Esto incluye preguntas y cambiar las reglas,
politicas y supuestos fundamentales que guian las acciones y decisiones. Este
aprendizaje es mas profundo y proactivo, promoviendo un cambio en la forma en

gue 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 practicas establecidas.

Finalmente, en la dimensién de formacion y capacitacion, Siliceo (2006) es
importante introducir programas de formacion 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 educacion, sino que puede



llevar a la robotizacién, lo que puede obstaculizar el progreso tanto profesional
como individual de los empleados.

En cuanto con la reflexion sobre la realidad problematica, se mostré que,
tanto a nivel internacional como nacional y local, las organizaciones enfrentan
serios desafios relacionados con el LT y el AO. En Malasia, la falta de formalizacién
y apoyo gubernamental, junto con la centralizacion, 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
desempefio laboral subéptimo. En Tailandia, las pequefias y medianas empresas
fueron limitadas por recursos insuficientes y falta de desarrollo del personal. En
Peru, la burocracia y la centralizacién excesiva, junto con la falta de inversion en
capacitacion, disminuyeron la eficiencia de los servicios publicos. La regulacion
enfocada en el cumplimiento de normas mas que en la innovacion perpetud la
ineficiencia. En la municipalidad de Ancash, la ausencia de lideres
transformacionales y un sistema de aprendizaje estructurado resultaron en
servicios deficientes e insatisfaccion de la poblacion local. Estos problemas
subrayan la necesidad de estrategias de liderazgo transformacional y una cultura

de aprendizaje continuo para mejorar la efectividad organizacional.

Finalmente, se redacto la siguiente hipétesis general: Existe una relacion
directa y fuerte entre el LT y el AO en el personal de una municipalidad en Ancash.
Posteriormente, se formularon las siguientes hipotesis especificas: (1) Existe una
relacion directa y fuerte entre la influencia idealizada atribuida y el AO en el personal
de una municipalidad en Ancash; (2) Existe una relacién directa y fuerte entre la
influencia idealizada conceptual y el AO en el personal de una municipalidad en
Ancash; (3) Existe una relacién directa y fuerte entre la motivacién inspiracional y
el AO en el personal de una municipalidad en Ancash; (4) Existe una relacion directa
y fuerte entre la estimulacion intelectual y el AO en el personal de una municipalidad
en Ancash — 2024.
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Il. METODOLOGIA

La presente investigacion fue de tipo basico, que pretendid corroborar algunas
teorias existentes, porque en todo momento esta revisando las teorias sobre LT y
AO, es asi que busca constantemente aumentar o ampliar la comprension de las
variables de investigacion y ampliar el alcance del estudio. Segun Hernandez y
Mendoza (2018) describe que se centra en el descubrimiento de principios y leyes
y se compromete a recopilar informacion del mundo real para ampliar el
entendimiento tedrico y cientifico. Asi mismo se aplicé el enfoque cuantitativo, el
cual se explica como la obtencion y evaluacion de informacion cuantitativa para
identificar patrones, medir variables y hacer generalizaciones a partir de muestras

representativas (Hernandez y Torres, 2018).

Asi mismo, segun Hernandez y Torres (2018) el presente trabajo es de nivel
descriptivo correlacional, ya que busca determinar si hay una conexion relevante

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

Por consiguiente, es de método Hipotético Deductivo y disefio no
experimental transversal; Hernandez y Mendoza (2018), esta metodologia permite
al investigador verificar las hip6tesis de este estudio actual con el fin de explicar
dicho fenébmeno y comprobar la exactitud o falsedad de las afirmaciones realizadas
mediante su aplicacion practica. Es transversal, porque se han recopilado datos en

una sola medicion. En cuanto a las variables tenemos:

Respecto a la definicion conceptual de la variable LT, se conoce como un
proceso de motivar a los empleados para que se comprometan con la organizacion
y alcancen sus objetivos (Bass y Avolio, 1995), Operacionalmente esta variable se

medird a través de 29 items en 4 dimensiones.

También se definié a la variable de interés: AO, se conoce como el paso de
adquirir conocimientos y habilidades. Esto viene en dos formas. Una es la
adquisicidon de “saber hacer” que implica la capacidad fisica para llevar a cabo la
accion. y lograr “saber por qué”, o la capacidad de articular una comprensién

conceptual de la experiencia (Martinez, 2004).

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

el nimero total de personas que tienen caracteristicas idénticas, que estan siendo
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investigados y forman parte del problema de la investigaciéon (Hernandez 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 tamafio de la poblacion, lo que
llevé a la inclusion de toda la poblacion en el estudio, lo que se denomind
investigacion censal, segun Gonzéles y Martinez (2018), describen que es la
totalidad de las personas o entidades incluidas en un censo con fines de analisis.
A diferencia de una muestra, que representa una parte de la poblacion, la poblacién
censada incorpora todos los elementos pertinentes para un estudio o censo
especifico. Por lo tanto, debido al tamafio manejable de la poblacién estudiada, se
tomé la decisibn de administrar los instrumentos a todas las personas de esa

poblacién, compuesta por 69.

En relacién con las técnicas e instrumento utilizadas para la recopilaciéon de
datos: se empleé la encuesta, dada su utilidad para recopilar datos destinados a
delinear o contrastar elementos como la cognicion, las actitudes o la conducta
(Torres, 2019). Ademas, como herramienta para cuantificar la variable inicial, se
utilizé un instrumento evaluativo conocido como “Cuestionario de liderazgo
transformacional”’, que habia sido ajustado por el investigador principal de este
estudio. Esta encuesta en particular abarcé 29 preguntas y se adapt6 tanto a
entornos individuales como grupales, con respuestas estructuradas en un formato
de escala tipo Likert, que comprendia 4 dimensiones que son: influencia idealizada
atribuida, influencia idealizada conceptual, motivacion inspiracional y estimulacion

intelectual.

Para evaluar la segunda variable, el investigador utiliz6 una escala de
calificacion conocida como “Cuestionario de aprendizaje organizacional”’, adaptada
por el investigador del estudio. Este instrumento consta de 28 items con opciones
de respuesta tipo Likert, adecuados tanto para la administracion 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 informacion, por ultimo, formacion y capacitacion

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

cual segun Pereyra (2020), es una caracteristica importante del cuestionario pues
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determina la precision y relevancia de los resultados obtenidos, también se aplico
el proceso de confiabilidad, que segun Toscano (2018), es la consistencia y
estabilidad de los resultados obtenidos. En ambos instrumentos, los procedimientos
se ejecutaron de manera sistematica. Para garantizar la validez, se solicitd la
opinion de tres expertos en relacion con las variables en estudio. Se utiliz6 un
formulario de evaluacion para evaluar la suficiencia, coherencia y claridad de los
elementos, tal como se describe en el anexo 03. En cuanto a la fiabilidad, se aplico
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 probabilistica. En ambas encuestas se alcanzaron niveles sustanciales de
fiabilidad (a >.80; a >.80) (anexo 4).

Para profundizar en las variables del estudio, la utilizacién de las
metodologias estadisticas posteriores abarco tablas de frecuencias y graficos de
barras. Ademas, al realizar el andlisis estadistico, se emplearon técnicas como la
aplicacion del coeficiente de correlacion Rho de Spearman para las escalas

ordinales.

En cuanto a los aspectos éticos, se han seguido rigurosamente los principios
establecidos en el codigo de ética de investigacion de la Universidad César Vallejo,
N° 0470/2022-UCV. Estos principios incluyen la proteccion del bienestar de los
participantes, la garantia de participacion voluntaria y la seguridad de la

confidencialidad.

Segun autores como Resnik et al. (2015), la proteccién del bienestar de los
participantes es fundamental para evitar cualquier dafio potencial y garantizar que
el estudio se realice de manera justa y ética. Ademas, autores como Beauchamp
(2018) destacan la importancia de la autonomia, reflejada en la garantia de
participacion voluntaria, que permite a los participantes tomar decisiones

informadas sobre su involucramiento en la investigacion.

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 dafos, 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.

14



[ll. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 1
Nivel de LT.
f %
Malo 2 2.90%
Regular 10 14.50%
Bueno 57 82.60%
Total 69 100%

Interpretacion: La valoracion 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 evalia como malo.

Tabla 2
Nivel de las dimensiones de LT.
Malo Regular Bueno Total
Dimensiones f % f % f % f %
Influencia idealizada atribuida 2 29% 10 145% 57 82,6% 69 100,0%
Influencia idealizada conceptual 2 29% 9 13,0% 58 84,1% 69 100,0%
Motivacion inspiracional 4 58% 12 17,4% 53 76,8% 69 100,0%
Estimulacion intelectual 2 29% 13 188% 54 78,3% 69 100,0%

Interpretacion: En la dimensién de influencia idealizada atribuida, la mayoria de los

evaluados (82,6%) perciben esta dimensién 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 dimensiéon como buena, el

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

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

un 17,4% la calific6 como regular y un 5,8% la consider6 mala. En cuanto a la

estimulacién 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%

Interpretacion: La valoracion 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 evalia como bajo.

Tabla 4

Nivel de las dimensiones de AO.

Bajo Medio Alto Total

f % f % f % f %

1% 19 28% 49 71% 69 100%
3% 17 25% 50 72% 69 100%
1% 21 30% 47 68% 69 100%
1% 17 25% 51 74% 69 100%
6% 17 25% 48 70% 69 100%
3% 20 29% 47 68% 69 100%

Nivel individual del aprendizaje
Nivel grupal de aprendizaje

Nivel organizacional de aprendizaje
Cultura para el aprendizaje

Transferencia de informacion

N DN R RN R

Formacién y Capacitacion

Interpretacion: En la dimension del nivel individual del aprendizaje, la mayoria 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 informacién es vista como alta por el 70% de los
encuestados, el 25% la considera media y un 6% la califica como baja. La formacion
y capacitacion fueron evaluadas como altas por el 68% de los participantes,

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

16



Andlisis estadistico.

Prueba de hipoétesis

Hipotesis general:

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

municipalidad en Ancash.

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

municipalidad en Ancash.
Nivel de confianza de la investigacion: 95%

Error de la investigacion: 5% (0,05)

Estadistico de prueba: Rho de Spearman

En la tabla 5, valor de Rho es 0.540, lo que indica una correlacion 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 cominmente utilizado (0.05). Esto indica que la relacion

detectada es estadisticamente relevante.
Tabla b

Relacion entre la LT y AO.

Liderazgo
transformacional
Aprendizaje organizacional Rho ,540™
p 0.000
n 69
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Hipotesis especifica 1:
Hi: Existe una relacion directa y fuerte entre influencia idealizada atribuida y el AO

en el personal de una municipalidad en Ancash.

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

AO en el personal de una municipalidad en Ancash.

De la tabla 6, el valor de Rho es 0.558, lo que indica una correlacion 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 comunmente utilizado
(0.05). Esto sugiere que, a mayor influencia idealizada, el aprendizaje aumentara.

Tabla 6

Relacion entre la influencia idealizada atribuida y AO.

influencia idealizada

atribuida
Aprendizaje organizacional Rho ,558"
p 0.000
n 69
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Hipotesis especifica 2:

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

AO en el personal de una municipalidad en Ancash.

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

el AO en el personal de una municipalidad en Ancash.

Segun la tabla 7, existe una correlacion positiva y moderada entre la "influencia
idealizada conceptual" y el AO (rho=.581; p<.001), en la poblacion estudiada. La
relacion es estadisticamente 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 aumentara.
Tabla 7

Relacion entre la influencia idealizada conceptual y AO.

Influencia idealizada

conceptual
Aprendizaje organizacional Rho ,581"
p 0.000
n 69
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Hipotesis especifica 3:

Hi: Existe una relacion directa y fuerte entre motivacion inspiracional y el AO en el

personal de una municipalidad en Ancash.

Ho: No Existe una relacion directa y fuerte entre motivacion inspiracional y el AO en

el personal de una municipalidad en Ancash.

Segun la tabla 8, existe una correlacion positiva y moderada entre la "motivacion
inspiracional" y el "aprendizaje organizacional” en la poblacion estudiada (rho=.683;
p<.001). La relacion es estadisticamente significativa, lo que indica que un aumento
en la motivacion inspiracional se asocia con un aumento significativo en el nivel de
aprendizaje organizacional. Esto indica que, a mayor aprendizaje organizacional, la

motivacion ird en aumento.
Tabla 8

Relacion entre la motivacion inspiracional y AO.

motivacion inspiracional

Aprendizaje organizacional Rho ,683™
p 0.000
n 69
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Hipotesis especifica 4:

Hi: Existe una relacion directa y fuerte entre estimulacion intelectual y el AO en el

personal de una municipalidad en Ancash.

Ho: No Existe una relacion directa y fuerte entre estimulacion intelectual y el AO en

el personal de una municipalidad en Ancash.

Segun la tabla 9, existe una correlacion positiva y moderada entre la "estimulacién
intelectual” y el AO en la poblacién estudiada (rho=.683; p<.001). La relacion es
estadisticamente significativa, lo que indica que un aumento en la estimulacion
intelectual se asocia con un aumento significativo en el nivel de aprendizaje
organizacional. Esto confirmaria que, a mayor AO, existird una mayor estimulacion

intelectual.
Tabla 9

Relacion entre la estimulacion intelectual y AO.

estimulacién intelectual

Aprendizaje organizacional Rho ,683™
p 0.000
n 69
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IV. DISCUSION

Respecto a los hallazgos de esta investigacion se encontré estos resultados que
responden al objetivo general, en donde se evidencio que el valor de Rho es 0.540,
lo que indica una correlacion 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 investigacion y utilizacion del conocimiento en las
empresas medianas, lo que sugiere un ambiente propicio para el AO. De manera
similar, Gratzner (2019) encontrd una relacion 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 innovacién y el clima
organizacional, contribuyendo asi al AO. A nivel nacional, estudios como el de Avila
(2019) encontré una correlacion directa y significativa entre el LT y la gestion

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, estan 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 metddico que
abarca todos los niveles jerarquicos de la organizacion, desde la alta direccién

hasta los empleados de primera linea.

Ademas, Senge (1990) sugiere que el LT juega un papel crucial en la
promocién del AO. Los lideres transformacionales, al articular una visién
inspiradora y motivadora, son capaces de fomentar un entorno en el que se valora
el aprendizaje continuo y la innovacion. Estos lideres estimulan la reflexion critica,
alientan la colaboracion entre equipos y establecen un entorno seguro con el fin de
experimentar y compartir ideas. Como sefialan Bass y Riggio (2006), los lideres

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

organizacion adaptarse y crecer en un ambito en persistente cambio.

Por otra parte, en relacion al primer objetivo especifico, se encontré una
relacion significativa (p<.05) y de correlacion 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 innovacion 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 lider para generar
admiracién, confianza y lealtad en sus seguidores a través de su carisma, valores
y ética. La influencia idealizada no solo fortalece el compromiso y la motivacién de

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

Segun Bass y Avolio (1995), la influencia idealizada puede fomentar el AO
de varias maneras. En primer lugar, establece un ambiente de seguridad
psicolégica. Los seguidores que admiran y confian en su lider se sienten mas
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 innovacién puedan florecer, ya que reduce la

ansiedad y fomenta la apertura al cambio.

En segundo lugar, la influencia idealizada motiva la busqueda de nuevos
conocimientos. Un lider idealizado inspira a sus seguidores a adquirir nuevas
habilidades y conocimientos para contribuir al logro de una vision compartida. Este
tipo de motivacion esta alineada con la teoria de la autoeficacia de Bandura (1977),
gue sugiere gue las creencias en la capacidad propia para lograr objetivos influyen
en la disposicion de los individuos a emprender tareas y aprender nuevas
competencias. Por ultimo, la influencia idealizada facilita el intercambio de
informacion dentro de la organizacion. La confianza y admiracion generadas por el

lider idealizado para fomentar la cooperacion y facilitar el intercambio de
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informacion. y conocimientos entre los miembros del equipo. Este aspecto es
crucial para el AO, ya que permite la integracion de diferentes perspectivas y

habilidades, promoviendo una cultura de colaboracion y aprendizaje compartido.

En relacion al segundo objetivo especifico, se encontré una relacion
significativa (p<.05) y de correlacién 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 innovacion y el clima organizacional, lo
gue contribuye al AO. Por el contrario, Pertuz et al. (2019) no hallaron una relacion
relevante entre la influencia idealizada conceptual y el AO en empresas de tamafio

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 lider para transmitir una vision clara y estimulante
del futuro de la organizacion, inspirando a los seguidores a alinearse con esa vision
y trabajar para alcanzarla. Los lideres que exhiben influencia idealizada son
capaces de movilizar a sus equipos hacia metas comunes mediante su carisma,

valores y ética ejemplar.

Ademés, ayuda a los seguidores a comprender mejor el contexto
organizacional y la relevancia de su trabajo individual en relacién con objetivos mas
amplios. Esta claridad en el propésito y en la conexion entre el trabajo individual y
los objetivos organizacionales fomenta un mayor compromiso y efectividad en la

consecucion de metas.

También al hallar el tercer objetivo, se evidencid una relacion significativa
(p<.05) y de correlacion positiva y moderada (r=.683), lo que indica que un aumento
en la motivacién inspiracional se asocia con un aumento significativo en el nivel de

aprendizaje organizacional.

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

encontré una relacion 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 motivacion inspiracional

puede jugar un papel importante

En relacion a lo encontrado, Gomez (2002) reconoce la importancia del lider
transformacional en incentivar a sus empleados en el proceso de toma de
decisiones, la comunicacién efectiva y la resolucion de problemas, aspectos que se
ven potenciados por la motivacion inspiracional. Gomez (2002) destaca que un lider
transformacional no solo guia a sus seguidores hacia una vision compartida, sino
gue también facilita la participacion activa en estos procesos criticos, fortaleciendo
asi la capacidad organizacional para enfrentar desafios y tomar decisiones

informadas.

De manera similar, Lussier y Achua (2020) subrayan que la motivaciéon
inspiracional es uno de los comportamientos fundamentales del liderazgo
transformacional. Segun ellos, esta forma de influencia se relaciona estrechamente
con la capacidad de un lider para motivar a sus subordinados a lograr metas
ambiciosas. y superar desafios significativos. Lussier y Achua (2020) argumentan
qgue un lider que practica la motivacion inspiracional crea un entorno donde los
empleados se sienten inspirados a esforzarse mas alla de sus capacidades

habituales, impulsando el rendimiento y la innovacién dentro de la organizacion.

Finalmente, para el cuarto objetivo especifico, se evidencié una relacién
significativa (p<.05) y de correlacién positiva y moderada (r=.683), lo que indica que
un aumento en la estimulacion intelectual se asocia con un aumento significativo

en el nivel de aprendizaje organizacional.

La estimulacion intelectual puede fomentar el AO de diversas maneras,
desempefiando un papel crucial en el desarrollo de capacidades criticas dentro de
la empresa. En primer lugar, impulsa el pensamiento critico y la reflexion, aspectos
esenciales para el crecimiento y la mejora continua. Un lider que estimula
intelectualmente a sus seguidores fomenta un entorno en el que se alienta el
analisis critico del trabajo, identificar obstaculos y encontrar soluciones

innovadoras.

Este enfoque esta en sintonia con la teoria del aprendizaje de doble bucle
propuesta por Chris Argyris (1991). Segun Argyris, el aprendizaje de doble bucle

no se limita a la simple correccién de errores o ajustes en las acciones; en lugar de
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eso, invita a los empleados a cuestionar y revisar las normas subyacentes y
supuestos que guian su comportamiento y toma de decisiones. En otras palabras,
mientras que el aprendizaje de primer bucle se enfoca en mejorar las practicas
dentro de un marco dado, el aprendizaje de doble bucle busca transformar las

estructuras y normas que definen ese marco.

En segundo lugar, la estimulacion intelectual fomenta el intercambio de ideas
y el debate. Un lider que crea un ambiente seguro para compartir ideas y discutir
diferentes perspectivas estimula un dialogo abierto que puede conducir a nuevas

ideas y aprendizajes.

Por ultimo, la estimulacién intelectual juega un papel fundamental en el
apoyo al aprendizaje continuo dentro de una organizacion. Un lider que promueve
la educacion 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 dia con las ultimas tendencias y tecnologias, lo que
contribuye al perfeccionamiento de sus habilidades y a la adaptacién 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. Segun Senge, los lideres desempefian una funcion crucial
en la facilitacibn de este proceso al crear una cultura que valora y apoya la
educacion 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 integracion de la formacion individual y grupal
fortalece la aptitud de la organizacion para crecer y adaptarse en un entorno en
constante cambio, consolidando asi 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
relacion posee datos estadisticos para rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, aceptando que existe una relacion entre AO y LT. Asi mismo, se
evidencid una relacion directa y de nivel moderado (r=.540) y no fuerte como se
presumia, 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
relacion posee datos estadisticos para rechazar la hipotesis nula y aceptar la
hipotesis alterna, aceptando que existe una relacién entre AO y la dimension
influencia idealizada atribuida. Asi mismo, se evidencié una relacién directa y de
nivel moderado (r=.558) y no fuerte como se presumia, 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
relacion posee datos estadisticos para rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, aceptando que existe una relacién entre AO y la dimension
influencia idealizada conceptual. Asi mismo, se evidencié una relacion directa y de
nivel moderado (r=.581) y no fuerte como se presumia, 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
relacion posee datos estadisticos para rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, aceptando que existe una relacion entre AO y la dimension
motivacion inspiracional. Asi mismo, se evidencié una relacion directa y de nivel
moderado (r=.683) y no fuerte como se presumia, es decir, a medida que aumenta

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

Se obtuvo un nivel de significancia <.001, lo que demuestra que esta
relacion posee datos estadisticos para rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, aceptando que existe una relacién entre AO y la dimension

estimulacién intelectual. Asi mismo, se evidencié una relacién directa y de nivel
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moderado (r=.683) y no fuerte como se presumia, es decir, a medida que aumenta

el AO, el nivel de estimulacion 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 capacitacion 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 gestion
de equipos. Para Espinoza y Gallegos (2020), la capacitaciébn continua en
habilidades blandas, técnicas de liderazgo y gestion de equipos no solo contribuye
al desarrollo profesional de los colaboradores, sino que también fortalece la

capacidad organizacional para enfrentar desafios y mejorar el desempefio general.

Segunda. Es recomendable desarrollar programas especificos para
promover la influencia idealizada atribuida entre los lideres de la organizacion. Las
acciones especificas incluyen implementar sesiones de coaching y mentoring,
ademas de incentivar la participacion en proyectos de responsabilidad social
corporativa. Segun Zambrano et al. (2020), implementar los programas
mencionados, junto con fomentar la participacion en proyectos de responsabilidad
social, puede ser una estrategia efectiva para desarrollar la influencia idealizada
entre los lideres de la organizacion. Esto no solo fortalece la percepcién de los
lideres como modelos a seguir, sino que también contribuye al desarrollo de una

cultura organizacional sélida y ética.

Tercero. Se sugiere disefiar actividades y recursos que fortalezcan la
influencia idealizada conceptual entre los lideres. Para fomentar esto, se
recomienda organizar seminarios sobre liderazgo estratégico y vision
organizacional, y promover la comunicacion efectiva de la misién y vision de la
municipalidad. Para Roman et al. (2023), diseiar actividades como seminarios
sobre liderazgo estratégico y promover una comunicacion efectiva de la mision y
vision contribuyen a fortalecer la influencia idealizada entre los lideres. Estas
acciones ayudan a los lideres a ser percibidos como modelos a seguir y a inspirar

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

Cuarto. Es aconsejable implementar iniciativas que potencien la
motivacion inspiracional en la entidad. Las acciones especificas incluyen crear
programas de reconocimiento y recompensas, y promover la participacion en

actividades que inspiren y motiven, como eventos de dinamicas y desafios
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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 innovacion y el pensamiento critico
mediante programas de estimulacion intelectual. Para esto, se sugiere establecer
espacios de innovacion, y concursos internos de ideas innovadoras que promuevan
el pensamiento critico y la creatividad. Segun Lira et al. (2023), los concursos
internos de ideas innovadoras también son una estrategia efectiva para estimular
el pensamiento critico y fomentar la participacion en estos concursos, se incentiva
a los empleados a desarrollar y compartir ideas novedosas, lo cual puede llevar a

la resolucion 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 mision y vision, establecer politicas que incentiven la educacion
continua y aporten actividades de expansion profesional, y reconocer a los
trabajadores que demuestren compromiso con su propio desarrollo y el de sus
comparieros. Es importante afirmar que el reconocimiento y la recompensa por el
desarrollo profesional no solo aumentan la satisfacciéon laboral, sino que también

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

Anexo 1

TABLA DE OPERACIONALIZACION PARA LA VARIABLES

VARIABLES DE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA

ESTUDIO
Liderazgo Se realizé mediante un Crecimiento de la
transformacional cuestionario 29 de preguntas y autoestima
Bass y Avolio (1995). Segun | S€ adapto tanto a entornos
ellos, el liderazgo es el proceso | individuales como grupales, Influencia Eficacia en el uso
de motivar a los empleados para | COn respuestas estructuradas idealizada del lenguaje y la
que se comprometan con la | €nun formato de escala tipo atribuida persuasion
organizacion y alcancen sus | Likert, que comprendia 4 Experiencia en
objetivos. Este tipo de lideres se | dimensiones que son: resolucién de Escala Ordinal
enfocan en las personas para | influencia idealizada atribuida, problemas tipo Likert
cumplir con los objetivos. Para | influencia idealizada
lograr este planteamiento, el | conceptual, motivacion Desarrollo del 1. Nunca
lider transformacional se basa | inspiracional y estimulacion Influencia sgnﬂr@ento de '
en la consideracién individual, | intelectual. idealizada obligacion y deber | 2. A veces.
que se refiere al trato conceptual 3. Casisiempre.
independignte y empatico con Promocién de 4. Siempre.
cada miembro del equipo ideales y esperanza
laboral. en los seguidores
Uso del lenguaje
simbdlico para
expresar el
Motivacion significado de la

inspiracional

organizaciéon

Gestion de
impresiones
favorable para
expresar el




significado de la
organizacion

Generacion de
expectativas en la
mejora del
desempefio

Estimulacion
intelectual

Capacidad para
ayudar a los
subordinados a salir
de las rutinas
conceptuales en
busca de
respuestas

Habilidades
intelectuales
superiores
desarrolladas

Aprendizaje
organizacional

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

Se realiz6 mediante un
cuestionario de 28 items con
opciones de respuesta tipo
Likert, adecuados tanto para la
administracion 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

Observacion

Produccion

Documentacion

Direccién

Nivel Grupal de
Aprendizaje

Dialogo

Trabajo en grupo

Sinergia

Intercambio de
Conocimiento

Escala
Ordinal
tipo Likert.




conocimientos pueden influir en
Sus acciones.

informacion, por
formacién y capacitacion

Ultimo,

Aprendizaje
Compartido

Nivel
Organizacional
de Aprendizaje

Aplicacion

Difusion

Respuesta al
Cambio

Mejora de Procesos

Innovacion

Cultura para el
Aprendizaje

Experiencia

Colaboracion

Logro de Objetivos

Promocion

Reconocimiento

Transferencia
de Informacién

Informacién
disponible

Suministro de
Informacioén

Eficacia de los
medios

Solicitud de
informacion

Formacion y
Capacitacion

Capacitacion

Desarrollo de
Habilidades

Aplicacion al
Trabajo

Actualizacion

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Algunas veces

4. Frecuentemente.

5. Muy
frecuentemente.




Induccion




ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL




CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL




ANEXO 3

Ficha de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos.

EXPERTO 1: DASLAR CARRANZA ORELLANO

Ficha de validacion del instrumento de la variable Liderazgo transformacional.

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario Multifactor Leadership Questionnaﬂ
MLQ) forma 5X corta

Objetivo del instrumento

Recoger informacién sobre

transformacional.

Liderazgo|

Nombres y apellidos
del experto

Daslar Jesus Carranza Orellano

Documento de identidad 45567254

Afos de experiencia en 5 afios

el area

Maximo Grado Académico |Maestria
Nacionalidad Peruana
Institucion Ministerio publico
Cargo Educador
Numero telefénico 945 477 643

Firma

Fecha

12 de junio de 2024




Ficha de validacion del instrumento de la variable Aprendizaje organizacional.

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento  |Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje
Organizacional.

Objetivo del instrumento  |Medir el Aprendizaje Organizacional
Nombres y apellidos Daslar Jesus Carranza Orellano

del experto
Documento de identidad 45567254
Afios de experiencia en 5 afios

el area

ximo Grado Academico [Maestria
Nacionalidad Peruana
Instituciéon Ministerio publico
Cargo Educador
Numero telefénico 045 477 643

Firma

Fecha 12 de junio de 2024




EXPERTO 2: EVERTH LOPEZ LOPEZ

Ficha de validacion del instrumento de la variable Liderazgo transformacional.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

MLQ) forma 5X corta

Cuestionario Multifactor Leadership Questionnarie

Objetivo del instrumento

Recoger informacion sobre

ftransformacional.

Liderazgo|

Nombres y apellidos
del experto

Everth Lopez Lopez

Documento de identidad

41568238

Afios de experiencia en
el area

5 afios

Maximo Grado Académico [Maestria

Nacionalidad Peruana

Instituciéon Fiscalia Ministerio Publico
Cargo Psicologo.

Nuamero telefénico 947 459 034

Firma

-

EvertrAlexaraer Lopez Eop:?z
COORDINADOR - PSICOLOGO
PROGRAMA DE JUSTICIA JUVENIL RESTAURATIVA
MINISTERIO PUBLICO
DISTRITO FiSCAL DEL SANTA

Fecha

12 de Junio de 2024




Ficha de validacion del instrumento de la variable Aprendizaje organizacional.

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

[Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje
Organizacional.

Objetivo del instrumento

Medir el Aprendizaje Organizacional

Nombres y apellidos
del experto

[Everth Lopez Lopez.

Documento de identidad 41568238

Afos de experiencia en 5 afios

el area

Maximo Grado Académico |Maestria

Nacionalidad Peruana.

Institucion Fiscalia Ministerio Publico
Cargo Psicélogo.

Numero telefénico 947 459 034

Firma

-~

Everth Alex j 74
COORDINADOR - PSICOLO|
PROGRAMA DE JUSTICIA JUVENIL assufn?rm
MINISTERIO PUBLICO
DISTRITO FISCAL DEL SANTA

Fecha

12 de Junio de 2024




EXPERTO 3: EDWIN CORNEJO MORILLO.

Ficha de validacion del instrumento de la variable Liderazgo transformacional.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario Multifactor Leadership Questionnarie
(MLQ) forma 5X corta

Objetivo del instrumento

Recoger informacion sobre Liderazgo
transformacional.

Nombres y apellidos
del experto

Edwin Manuel Cornejo Morillo

Documento de identidad  [44475635

Afios de experiencia en 5 afios

el area

Maximo Grado Académico |Maestria

Nacionalidad Peruana

Institucién Municipalidad Provincial del Santa.

Cargo Asesor del despacho de Gerencia Municipal

Numero telefénico

961 139 862

Firma

Matr. e Gustiva Publica

Fecha

12 de Junio de 2024




Ficha de validacion del instrumento de la variable Aprendizaje organizacional.

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento  [Escala de Niveles y Condiciones de Aprendizaje)

Organizacional.
Objetivo del instrumento  |Medir el Aprendizaje Organizacional
Nombres y apellidos Edwin Manuel Cornejo Morillo.

del experto
Documento de identidad 44475635

Afios de experiencia en 5 afios

el drea

Maximo Grado Académico |Viaestria.

Nacionalidad Peruana.

Institucion Municipalidad Provincial del Santa.

Cargo Asesor del despacho de Gerencia Municipal.
NUmero telefénico 961 139 862 i .; =

ifi Maniel Comejo Moriilo
ABROGADO
CAS: 302

Firma 0
Mgtr. en Gestiva Publica

Fecha 12 de Junio de 2024




Anexo 4. Resultados del andlisis de consistencia interna

BASE DE DATOS DEL SPSS DE PRUEBA PILOTO

VARIABLE 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

R “Lidera: i av [ toDatos3] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

N LN )

Valores
HNinguno
Ninguno
Ninguno
MNinguno
HNinguno
HNinguno
Ninguno
MNinguno
MNinguno
HNinguno
Ninguno
MNinguno
MNinguno
HNinguno
Ninguno
Ninguno
MNinguno
HNinguno
MNinguno
Ninguno
MNinguno
HNinguno
HNinguno
Ninguno
MNinguno
MNinguno
HNinguno
Ninguno
Minguno

Perdidos
HNinguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
HNinguno
HNinguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
HNinguno
Ninguno
MNinguno
Ninguno
HNinguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
HNinguno
MNinguno
Ninguno
Ninguno
HNinguno
HNinguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
HNinguno
Ninguno
Minguno

Columnas

Alineacién
Derecha
Derecha
Derecha
= Derecha
Derecha
= Derecha

Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
Derecha
= Derecha

Derecha
Derecha
Derecha
= Derecha
Derecha
= Derecha

Medida
& Nominal
& Nominal
&> Nominal
& Nominal
& Nominal
& Nominal
&> Nominal
& Nominal
& Mominal
& Nominal
&> Nominal
& Nominal
& Nominal
& Nominal
&> Nominal
&> Nominal
& Nominal
& Nominal
& Nominal
&> Nominal
& Nominal
& Nominal
& Nominal
&> Nominal
& Nominal
& Nominal
& Nominal
&> Nominal
&5 Nominal

Rol
“ Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“ Entrada
v Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
v Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“ Entrada
v Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“w Entrada

[T

Tipo Anchura | Decimales Etiqueta
2 LTt Numérico 1 0 1. Creo que los demds se sienten orgullosos de estar asociados conmigo.
3 LT2 Numérico 1 0 2 Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alls de mis intereses
4 LT3 Numérico 1 0 3.Actio de modo que gano el respeto de los demds.
5 LT4 Numérico 1 0 4 Intento mostrarme can confianza y poder
6 LTs Numérico 1 0 5 Quienes trabajan conmigo tienen confianza en mis juicios y mis decisiones.
7 LT6 Numérico 1 0 6 Intento ser un madelo a sequir para los demas
8 LT7 Numérico 1 0 7.Converso sobre mis valores y creencias mas importantes.
9 LT8 Numérico 1 0 8 Enfatizo la importancia de tener un fuerte sentido de propésito
10 LT9 Numérico 1 0 9 Tomo en consideracion las consecuencias morales y éticas de las decisiones adoptadas.
" LT10 Numérico 1 0 10 Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de misién empresarial
12 LT11 Numérico 1 0 11.Comparto los riesgos de |as decisiones tomadas en el grupe de trabajo.
13 LT12 Numérico 1 0 12 Intento mestrar con mi conducta lo que expreso en palabras.
14 LT13 Numérico 1 0 13 Tiendo a comportarme de modo de poder guiar a mis subordinados.
15 LT14 Numérico 1 0 14 Me interesa saber qué necesidades tiene el grupo de trabajo.
16 LT15 Numérico 1 0 15.Hablo en forma optimista acerca del futuro.
17 LT16 Numérico 1 0 16.Tiendo a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr.
18 LT17 Numérico 1 0 17 Construyo una vision estimulante del futuro
19 LT18 Numérico 1 0 18 Expreso confianza en que se alcanzaran la metas.
20 LT19 Numérico 1 0 19 Intento aumentar en los demas la confianza en si mismos_
21 LT20 Numérico 1 0 20.Ayudo a los demds a centrarse en metas que son alcanzables.
22 LT21 Numérico 1 0 21.Soy capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales.
23 LT22 Numérico 1 0 22 Tiendo a evaluar creencias y supuestos para ver si son los apropiados.
24 LT23 Numérico 1 0 23 Cuando resuelvo problemas tienda a buscar diferentes perspectivas
25 LT24 Numérico 1 0 24 Llevo a los demds a mirar los problemas desde varios dngulos diferentes.
26 LT25 Numérico 1 0 25 Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo
27 LT26 Numérico 1 0 26 Evalud las de las
28 LT27 Numérico 1 0 27 Soy capaz de tolerar |as diferencias de opinion de los demas.
29 LT28 Numérico 1 0 28.Manifiesto mi interés a los demas por lo valioso de sus aportes para resolver problemas.
30 L7129 Numérico 1 0 29.Tiendo a estimular a los demds a expresar sus ideas y opiniones sobre el método de trabajo.
3
32
33
4
35
36
37
38
39
T m

Vista de datos | Vista de variables,

IBM SPSS Statistics Processor esta listo

Unicode ON



@ *Liderazgo-transformacional.sav [ConjuntoDatos3] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o X

Archivo  Editar  Ver Datos TIransformar  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHe M-~ BLAF H BH 40
I |Visible: 30 de 30 variables

[20:Lm18
&1 @112 @i @ ma] & 115 | @ Lve | 117 | @ 178 | & 179 [ LT10] & 1711 LT12 ) LT13] ) LT14 | @ LT15| & LT16 | @, LT17 | LT18] & LT19] & L120[ & 1721 G 1722 LT23] & LT24| @ LT25 & 1726 @ LT27 [ LT28 @ 1129 var | var |
n

&N

o[~ | o f|em |4 | oo [ ra | =
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VARIABLE 2: APRENDIZAJE ORGNIZACIONAL

E: *Aprendizaje Organizacional.sav [ConjuntoDatos4] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver

Datos

Transformar

Analizar

Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHE e N R

Nombre

2 AO1

3 AQ2

4 AO3

5 AO4

6 AOS5

7 AQB

8 AOT

9 AOB

10 AO9

1 AO10
12 AOT1
13 AO12
14 AO13
15 AO14
16 AO15
17 AO16
18 AC1T
19 AO18
20 AO19
21 AQ20
2 AO21
23 AQ22
24 AO023
25 AO24
26 AO25
27 AO26
28 AQ27
29 AO28
30

3

32

33

34

35

36

37

38

23

Tipo
Numérico
Numérico
MNumérico
Numérico
MNumérico
Numérico
MNumérico
Numérico
Numérico
MNumérico
Numérico
MNumérico
Numérico
MNumérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
MNumérico
Numérico
MNumérico
Numérico
MNumérico
Numérico
Numérico
MNumérico
Numérico

Numérico

Anchura | Decimales

oo oo oo o oo oo oo ooo oo oo oo o oo oo o

Etiqueta
1.En esta organizacidn aprendemos observando a nuestros comparieros de trabajo.
2. En esta entidad las personas producimos conocimiento ensayando y probando.
3 Las personas aprendemos de los documentos disponibles de |a entidad.
4.En esta organizacidn los trabajadores aprendemos de las directrices que recibimos de nuestro jefe o superior.
5 En la entidad aprendemos mediante el dialogo con otros trabajadores.
6.Las personas en la entidad aprendemos cuando trabajamos en grupo.
7.En la entidad aprendemos cuando trabajamaos en grupo con entusiasmo.
8.En la entidad intercambiamos conocimiento libremente cuando trabajamos en grupo.
9 Las personas de la entidad logramas aprendizajes compartidos cuando trabajamos en grupo.
10.El conocimiento con el que cuenta la entidad es aplicado por sus miembros.
11.Entre grupos de trabajo compartimos conocimiento para resolver un problema comdn.
12 La entidad responde a las presiones de cambio en el entorno aprendiendo en el tiempo requerido
13.La entidad mejora sus procesos con base en el conocimiento de las personas que trabajamos en ella.

14 La entidad genera nuevos productos o semicios con base en el conocimiento de las personas que trabajamos en ella.

15.En la entidad a las personas que comenten errores proponiéndose a innovar se les anima para que contintien trabajando.

16 Las personas nos colaboramos mutuamente de forma voluntaria, aunque no forme parte de nuestras funciones.
17 Los directivos manifiestan que el aprendizaje de los trabajadores contribuye al logro de los objetivos laborales.
18.La entidad promueve situaciones para que las personas intercambiemos conocimiento.

19 La entidad otorga reconocimiento a las personas que producen conocimiento.

20.La informacidn institucional requerida para el trabajo se encuentra disponible para sus miembros.

21 Los directivos suministran a sus grupos de trabajo informacidn de reuniones y eventos a los asistimos.
22.Los medios que la organizacidn utiliza para el intercambio de informacidn son eficaces.

23 Cuando se solicita informacidn laboral a otro miembro de trabajo esta se obtiene en el tiempo requerido.

24 La entidad capacita a sus trabajadores.

25 La entidad promueve el desarrollo de las habilidades de sus trabajadores.

26 La capacitacidn que recibimos de la entidad es aplicable al trabajo.

27.La organizacién nos actualiza sobre los cambios que ocurren

28 Cuando un trabajador se vincula recibe induccidn sobre |a entidad.

Valores
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno

Ninguno

Perdidos
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno

Ninguno

Columnas
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12
12

Alineacién Medida
Derecha &> Nominal
Derecha &> Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
= Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &> Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
= Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal
Derecha &5 Nominal

Ral
“w Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“w Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada

[ T

E1

[

Vista de datos | Vista de variables.
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Unicode:ON



*Aprendizaje Organizacional.sav [ConjuntoDatosd] - IBM SPSS Statistics Editor de dates

Archivo Utilidades

Editar  Ver Datos

Transformar

Analizar

Gréficos

Ampliaciones

Ventana

Ayuda

SH&
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CUADRO DE CONFIABILIDAD

VARIABLE 1: LIDRAZGO TRANSFORMACIONAL

Alfa de Cronbach

N de elementos

,970

29




*Resultado2 [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

er Datos

Transformar

Insertar

Formato  Analizar  Graficos

SHER DG~ ERpd 2 H

() Titulo

& Notas

Escala: ALL VARIABLES
] Titulo

L& Resumen de procesar
L& Estadisticas de fiabilid|

[ e [+

RELIABILITY

/VARIABLES=LT1 LT2 LT3 LT4 LTS5 LTé LT7 LTS8 LTY9 LT10 LT1l LT12 LT13 LT14 LT15 LT1é L

T17 LT18 LT19

LT20 LT21 LT22 LT23 LT24 LT25 LT26 LT27 LT28 LT29

/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
/MODEL~ALPHA.

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de pracasamianto de
casos Efectie una doble pulsacién para
activar
T 76
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 0
Total 10 1000

a.La eliminacion por lista se
basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach  elementos
970 29

tesutado /COMPRESSED. =
g DATASET ACTIVATE ConjuntoDatos3.
@ Fiabilidad

Efectiie una doble pulsacién para editar Registro

[1BM PSS Statistics Processor estalisto | |

[Unicode:ON [H: 30,27, W- 18,26 cm



#i# *Resultado? [Documento2] - IBM SPSS Statistics Viser - a] X
Archive  Editar Wer Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
O = & E
SHER IE e iFkT =
= @ _Regunam Estadisticas de fotal de elemento =
Media de Varianza Alfa de
escala si de escala Cronbach
(5 {5 Escala ALL VARI el siel Correlacic  Correlacio si el
T [E) Titulo elemento elemento n total de nmultiple elemento
s Resumen de se ha seha elementos al se ha
(g Estadisticas | suprimido  suprimido  corregida cuadrado  suprimido
@ Registro
& - Fisbiidad 1. Creo que los 97,70 152,678 184 969
- [E) Titulo demas se sienten
: Notas orgullosos de estar
G Avisos asociados conmige
=8 ..EaT';LﬁLLV"‘R“ 2Por el biensstar 9780 154,044 769 969
: Resumen de del grupo soy capaz
+ [ Estadisticas | deirmas alla de
{.-[ Estadisticas | mis intereses
*g g::;;g:g! 3.Actlo de modo 97,80 150,178 BTT7 jelsie]
-L4g Estadisticas ggelogsagsnilé;%peto
4 Intento mostrarme 9780 153,289 681 889
con confianza y
poder,
5 Quienes trabajan 97,80 147,733 826 963
conmigo tienen
confianza en mis
juicios y mis
decisiones
6 Intento ser un 9780 145,873 930 8687
modelo a seguir
para los demas
7.Converso sobre 97,80 147,733 826 968
mis valores y
creencias mas
importantes.
8.Enfatizola 97,80 147289 854 988
importancia de
tener un fuerte
sentido de
proposito
9.Tomo en 97,80 150,844 879 988
consideracion las
consecuencias
morales y éticas de
las decisiones =
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- [B Registro 10 Enfatizo la 97,70 152 678 184 869
& il Fiabilidas importancia de
ie{E] Titulo
& Motas tener un sentido
&-[E] Escala: ALL VARI colectivo de mision
~[E Titulo empresarial
L@ Resumen ce 11.Comparto los 95,00 152 667 731 969
» @ngisﬁ Estadisticas 1 riesgos de las
& [g Fianilidad decisiones tomadas
() Thulo en el grupo de
[ trabajo.
' 12 Intento mostrar 93,10 167433 379 871
&l Escala ALL VAR con mi conducta lo
(B Titulo
(5 Resumen de que expreso en
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L Estadisticas 13.Tiendo a 95,00 152,889 13 869
L Matriz de corr comportarme de
i Estadisticas modo de poder
L Lf Estadisticas 1
guiar a mis
subordinados
14 Me interesa 97,90 151,378 178 869
saber que
necesidades tiene
> el grupo de trabajo.
15 Hablo en forma 97,80 150,844 879 963
optimista acerca del
futuro.
16 Tiendo a hablar 97,80 160,344 879 968
con entusiasmo
sobre lo que se
necesita lograr.
17 Construyo una 97,80 150,344 879 965
vision estimulante
del futuro
18 Expreso 98,00 152 667 131 869
confianza en que se
alcanzaran la
metas
19 Intento aumentar 98,10 147 656 863 968
en los demas la
confianza en si
mismos
20 Ayudo a los 97,90 151878 178 869
demas a centrarse -
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-{E] Fiabilidad alcanzables
21.Soy capaz de 98,10 153,656 700 969
E--{&] Escala: ALL VARI4 expoper alos
T Thulo demas los
S Resumen de beneficios que para
L[ Estadisticas | cada uno acarrea el
B Registro alcanzar las metas
= @ Fg?;:z organizacionales
Notas 22 Tiendo a evaluar 9780 148,322 781 968
[ Avisos creenciasy
{8 Escala: ALLVARI supuestos para ver
[ Titulo si son los
L& Resumen de apropiados
i-Lig Estadisticas |
"..- (B Estadisticas 23 Cuando resuebvo 9840 152,044 A0 973
(& Matriz de corr problemas tiendo a
+Lfj Estadisticas | buscar diferentes
-Lfg Estadisticas perspectivas
24 Llevo alos 9540 152,044 A01 873
demas a mirar los
problemas desde
varios angulos
diferentes.
25 Sugiero a los 97,70 152,233 822 968
demas nuevas
formas de hacer su
trabajo
26 Evaluo las 97,80 153,289 581 889
consecuencias de
las decisiones
adoptadas
27 Soy capaz de 97,90 161,878 73 969
tolerar las
diferencias de
opinién de los
demas
28 Manifiesto mi 98,00 154,222 606 969
interés a los demas
por lo valioso de
sus aportes para
resolver problemas
29.Tiendo a 97,40 151,878 178 969
estimular a los
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VARIABLE 2: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach

N de elementos
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- LE Resumen de
~-L§ Estadisticas |

L@ Estadisticas |
({ Estadisticas | /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

L& Estadisticas /MODEL=ALPHA
/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE
/ SUMMBARY=TOTAL.

= Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

Cas0s
N %
Casos Valido 10 1000
Excluido® o 0
Total 10 1000

a. La eliminacion por lista se
basa entodas las variables del
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach  elementos

973 23
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Jotas

zscala: ALL VARIABLES

(] Titulo

@ Resumen de procesamiento de|
L& Estadisticas de fiabilidad

@ Estadisticas de elemento

L& Estadisticas de total de elemen
(& Estadisticas de escala

[T — |

Estadisticas de fotal de elemento

Media de
escala si
el
elemento
se ha
suprimido

Varianza
de escala
si el
elemento
se ha
suprimido

Correlacio
ntotal de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach
si el
elemento
se ha
suprimido

1.En esta
organizacion
aprendemos
observando a
nuestros
compafieros de
trabajo

2.En esta entidad
las personas
producimos
conocimiento
ensayando y
probando.

3 Las personas
aprendemos de los
documentos
disponibles de la
entidad.

4 En esta
organizacion los
trabajadores
aprendemos de las
directrices que
recibimos de
nuestro jefe o
superior

5.En la entidad
aprendemos
mediante el dialogo
con otros
trabajadores

&.Las personas en
la entidad
aprendemos
cuando trabajamos
en grupo
7.Enlaentidad

101,20

101,60

101,50

101,20

101,80

101,20

101,60

414,622

432,711

415,833

423,289

401,822

420,622

414,711

700

191

663

680

833

780

680
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873
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a72

a72

973
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stro

idad

“itulo

lotas

B a: ALL VARIABLES

itulo

@ Resumen de procesamiento de|
L{ Estadisticas de fiabilidad

@ Estadisticas de elemento

Lg Estadisticas de total de elemen
@ Estadisticas de escala

|

8 Enla entidad
intercambiamos
conocimiento
libremente cuando
trabajamos en
grupo

9 Las personas de
la entidad logramos
aprendizajes
compartidos
cuando trabajamos
en grupo

10.El conocimiento
con el que cuenta la
entidad es aplicado
por sus miembros
11 Entre grupos de
trabajo
compartimos
conocimiento para
resolver un
problema comuin.
12.La entidad
responde a las
presiones de
cambio en el
entorno
aprendiendo en el
tiempo requerido
13.La entidad
mejora sus
procesos con base
en el conocimiento
de las personas que
trabajamos en ella
14 La entidad
genera nuevos
productos o
servicios con base
en el conocimiento
de las persanas que
trabajamos en ella
15Enlaentidad a
las personas gue
comenten srrores

101,60

10140

10140

10140

10150

101,60

10130

101,60

414,711

412,044

417156

411378

409 289

407,500

406,678

411,156

650

699

650

810

838

175

178

174

973

972

973

972

972

972

872

972
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-scala ALL VARIABLES

[E Titulo

@ Resumen de procesamiento de|
L{ Estadisticas de fiabilidad

@ Estadisticas de elemento

L& Estadisticas de total de elemen
@ Estadisticas de escala

16.Las personas
nos colaboramos
mutuamente de
forma voluntaria,
aungue no forme
parte de nuestras
funciones.

17 Los directivas
manifiestan que el
aprendizaje de los
trabajadores
contribuye al logro
de los objetivos
laborales

15.La entidad
promueve
situaciones para
que las personas
intercambiemos
conocimiento.
19.La entidad
otorga
reconocimiento a
las personas gue
producen
conocimiento
20.Lainformacion
institucional
requerida para el
trabajo se encuentra
disponible para sus
miembros.

21 Los directivos
suministran a sus
grupos de trabajo
informacion de
reuniones y eventos
a los asistimos

22 Los medios que
la organizacion
utiliza para el
intercambio de
informacion son
eficaces

23 Cuando se

10140

101,50

101,60

10160

10140

10140

101,60

10140

408 459

412278

409,378

416,833

410,267

410,267

417,156

406,267

759

821

719
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143

712

842
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971
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“scala: ALL VARIABLES miembros.

) Titul -

o 21 Los directives 101,40

@ Resumen de procesamiento de|
L{ Estadisticas de fiabilidad

@ Estadisticas de elemento

L@ Estadisticas de total de elemen
@ Estadisticas de escala

suministran a sus

grupos de trabajo

informacion de

reuniones y eventos

a los asistimos

22 Los medios que 10160
la organizacion

utiliza para el

intercambio de

informacion son

eficaces

23 Cuando se 101,40
solicita informacion

laboral a otro

miembro de trabajo

esta se obtiene en

eltiempo requerido

24 Laentidad 10140
capacita a sus

trabajadores

25 La entidad 10110
promueve el

desarrollo de las

habilidades de sus

trabajadores

26 La capacitacion 10140
que recibimos de la

entidad es aplicable

al trabajo

27.Laorganizacion 10130
nos actualiza sobre

los cambios que

ocurren

25.Cuando un 101,60
trabajador se

vincula recibe

induccion sobre la

entidad

410,267

417,156

406,267

415 500

414 939

404 459

398,011

393,822

143
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Anexo 7. Analisis complementario

Figuras.

Figura 1

Distribucion porcentual del liderazgo transformacional.
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Figura 2

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

Distribucién porcentual del aprendizaje organizacional
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Figura 4
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