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RESUMEN 

Determinar la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande, 2024. Se desarrolló con la metodología de tipo aplicada, en un 

enfoque cuantitativa, de alcance descriptivo - correlacional y el diseño 

empleado fue no experimental de corte transversal, se determinó a 17 

trabajadores de la municipalidad y por medio de del muestreo probabilístico 

se determinó a 227 habitantes atendidos en la municipalidad. Se aplicó para 

la recolección de datos la técnica de la encuesta y el instrumento fue del 

cuestionario. Concluyendo que se determinó la relación que existe entre el 

liderazgo transformacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024. También en la Tabla 16 un 

42.3% indica que a veces los trabajadores están comprometidos con ofrecer 

un buen servicio a los usuarios. En ese sentido, si bien hay relación entre el 

liderazgo transformacional y el desempeño laboral, hay áreas que se puede 

mejorar como adoptar un liderazgo de acuerdo a las necesidades que se 

requiere para solucionar los problemas y como también los trabajadores estén 

más comprometidos a que brinden una atención de calidad. 

Palabras claves: Trabajadores, ciudadanos, liderazgo transformacional, 

desempeño laboral, municipalidad. 
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ABSTRACT 

It was developed using applied methodology, in a quantitative approach, 

descriptive - correlational in scope, and the design used was non-experimental 

cross-sectional. Where population 1 of the study was made up of 38 workers 

and population 2 of 472 citizens over 18 years of age served in the Jacas 

Grande District Municipality, 2024; and through the non-probabilistic sample, 

17 workers of the municipality were determined and through probability 

sampling, 227 inhabitants were determined to be served in the municipality. 

The survey technique was applied for data collection and the instrument was 

the questionnaire. Concluding that the relationship between transformational 

leadership and job performance of the employees of the District Municipality 

of Jacas Grande, 2024 was determined. Through the Pearson correlation that 

gave a score of 0.611 and a significance of 0.000 according to Table 24, 

affirming transformational leadership and job performance in municipal 

workers. Likewise, Table 7 shows 41.2% that sometimes the boss adopts a 

leadership style so that he can address the needs required for work 

challenges. Also in Table 16, 42.3% indicate that sometimes workers are 

committed to offering good service to users. In that sense, although leadership 

according to the needs required to solve problems and how workers are also 

more committed to providing quality care. 

Keywords: Workers, citizens, transformational leadership, job 

performance, municipality 
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INTRODUCCIÓN 

La gestión administrativa ha sido cuestionada por la falta de dinamismo 

y adaptabilidad en sus procesos, lo que ha generado una percepción de 

estancamiento y desmotivación entre los trabajadores. Asimismo, la ausencia 

de estrategias efectivas de liderazgo ha resultado en un clima laboral 

negativo, caracterizado por una baja moral y una escasa proactividad. 

Además, los líderes actuales parecen no estar suficientemente capacitados 

para inspirar y movilizar a sus equipos de trabajo, lo que contribuye a una 

deficiente cohesión y a una falta de compromiso hacia los objetivos 

institucionales.  

Al respecto de la fundamentación del problema, limitaciones, 

justificaciones, y los problemas y objetivos se presentan en el capítulo I. Por 

medio del capítulo II se demuestra el marco teórico por medio de sus 3 niveles 

de antecedentes, bases teóricas y conceptuales por medio de las variables y 

dimensiones y la operacionalización de variables. Por medio de la 

metodología se encuentra en el capítulo III identificando la muestra y la técnica 

e instrumento para la recolección de los resultados. Presentando en el 

capítulo IV los resultados descriptivos e inferenciales por medio de tablas y 

figuras. La discusión de resultados se presenta en el capítulo V y se desarrolla 

con la comparación de los resultados inferenciales de la investigación con los 

resultados de las investigaciones de los antecedentes. Y por último el 

desarrollo de las conclusiones, recomendaciones y los anexos 

correspondientes.
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CAPÍTULO I  

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

A nivel internacional, se observa un problema recurrente en muchas 

organizaciones públicas, incluyendo las municipalidades. A pesar de que 

existen documentos técnicos y normativos que definen claramente las 

responsabilidades de las autoridades en las organizaciones públicas, se ha 

evidenciado una falta de voluntad. Esto se traduce en una baja efectividad en 

la administración municipal (Arriagada, 2002). 

En Ecuador, puede enfocarse en la falta de liderazgo efectivo y un 

entorno laboral propicio en muchas organizaciones. En varios países, se ha 

evidenciado una carencia de líderes con habilidades y competencias sólidas 

para guiar equipos de manera efectiva. Esto lleva a situaciones donde los 

empleados pueden sentirse desmotivados, desvinculados o insatisfechos en 

sus lugares de trabajo. La ausencia de liderazgo eficaz puede generar una 

serie de dificultades en las empresas, tales como una menor productividad, 

falta de dirección clara, obstáculos en la comunicación entre equipos, altos 

niveles de rotación de personal, y una disminución en la calidad de los 

productos o servicios ofrecidos (Alejandro et al., 2017). 

A nivel nacional, el Diario Peruano (2016), menciona que existen Marcos 

Legales que regulan las labores de los empleados públicos que trabajan en 

los niveles de gobierno local, regional y central. Uno de estos marcos legales 

se basa en el Decreto de Ley 276, el cual establece tres categorías: 

profesionales, técnicos y auxiliares. Es importante destacar que las 

características típicas de los empleados públicos a menudo se relacionan con 

la manifestación de actitudes apáticas o arrogantes, en contraste con lo que 

se espera de su desempeño laboral. 

En Perú, los datos plantean un panorama desafiante para el liderazgo 

empresarial en el Perú en el contexto de fortalecer las instituciones y la 

democracia en el país. El primer conjunto de datos, proveniente del Trust 

Barometer 2022 de Edelman, muestra una creciente expectativa global de que 

los líderes empresariales, especialmente los CEOS, adopten un papel activo 
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y visible en temas de políticas públicas. Esto sugiere una demanda creciente 

de liderazgo comprometido y una participación más directa en cuestiones 

sociales y políticas por parte del sector empresarial. Sin embargo, los datos 

del revelan una percepción preocupante dentro de la sociedad peruana 

(Latinobarómetro, 2023). 

Esta cifra es alarmante y refleja una percepción generalizada en los 

ciudadanos (86%) que creen que el gobierno está dirigido para beneficiar a 

unos pocos grupos de poder refleja una profunda desilusión y percepción de 

falta de equidad en la gobernanza del país. Si bien hay una creciente 

expectativa global de que los líderes empresariales participen activamente en 

asuntos de políticas públicas, se enfrentan a una realidad local compleja. La 

percepción de la población respecto a situaciones extremas como un golpe 

militar debido a la corrupción o la creencia de que el gobierno beneficia solo a 

unos pocos grupos poderosos generan desconfianza y desilusión 

generalizada (Universidad ESAN, 2023). 

La deficiencia en el liderazgo transformacional en las municipalidades 

puede atribuirse a varios factores interrelacionados. Donde la estructura 

burocrática y la rigidez administrativa de muchas municipalidades a menudo 

limitan la flexibilidad y la innovación necesarias para un liderazgo 

transformacional efectivo. Los líderes a menudo enfrentan una fuerte presión 

para cumplir con normativas estrictas y presupuestos limitados, lo que puede 

sofocar la creatividad y el pensamiento a largo plazo. Las políticas muchas 

veces son marcadas por intereses partidistas y cortoplacistas, también puede 

desincentivar un enfoque transformacional que requiere visión y compromiso 

a largo plazo (Ávila, 2022). 

A nivel regional, lo que vendría hacer el liderazgo que vendría hacer 

transformacional está estrechamente vinculado con el cometido. Por ello 

muchas organizaciones enfrentan desafíos significativos debido a prácticas 

de liderazgo tradicionales y autocráticas. Este estilo de liderazgo, que a 

menudo carece de visión inspiradora y de apoyo al desarrollo personal. Si hay 

un buen liderar los colaboradores pueden tener mejores desempeños lo que 

conllevaría esto a brindar una buena atención a las personas que recurrir a 

realizar algún servicio dentro de la institución (Hancco, 2019). 
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La ausencia de estrategias efectivas de liderazgo ha resultado en un 

clima laboral negativo, caracterizado por una baja moral y una escasa 

proactividad. Además, los líderes actuales parecen no estar suficientemente 

capacitados para inspirar y movilizar a sus equipos de trabajo, lo que 

contribuye a una deficiente cohesión y a una falta de compromiso hacia los 

objetivos institucionales. 

Por lo tanto, es crucial investigar cómo el liderazgo transformacional 

podría influir en la variable dependiente. A través del progreso de esta 

investigación se busca identificar estrategias de liderazgo que puedan revertir 

la situación y tener trabajo más productivo para los ciudadanos del distrito de 

Jacas Grande. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

PG: ¿De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con 

el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Jacas Grande, 2024? 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

PE1: ¿De qué manera la autoridad idealizada se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024? 

PE2: ¿De qué manera la motivación inspiracional se relaciona con 

el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Jacas Grande, 2024? 

PE3: ¿De qué manera la autoconfianza se relaciona con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024? 



17 

1.3. OBJETIVOS 

 1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

OG: Determinar la relación que existe entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024. 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

OE1: Determinar la relación que existe entre la autoridad idealizada 

y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital 

de Jacas Grande, 2024. 

OE2: Describir la relación que existe entre la motivación 

inspiracional y el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024. 

OE3: Describir la relación que existe entre la autoconfianza y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

El presente estudio permitió el uso de un conjunto de 

conocimientos teóricos en donde se logró someter a contrastar sobre los 

variados conceptos de ambas variables de estudio (Hernández et al., 

2014). 

1.4.2 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA  

Estuvo respaldada por escenarios observados en la práctica, para 

que se logren evidenciar la necesidad de mejorar ambas variables a 

razón de los ciudadanos en dicha entidad. Además, tuvo un impacto 

directo en el Distrito de Jacas Grande, ya que contribuyó a mejorar la 

calidad del servicio ofrecido en dicha institución (Hernández et al., 2014). 

 1.4.3 JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA  

Se empleó procedimientos, técnicas e instrumentos como medio de 

recolección de datos, de tal manera que se dio valor a los resultados de 
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estudio y de esta manera poder adquirir conocimientos verídicos que 

puedan ser de utilidad a investigaciones futuras (Hernández et al., 2014). 

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

La limitante de la poca disponibilidad de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Jacas Grande. Para ello, se empleó la siguiente 

estrategia para superar dicha limitación: 

 Flexibilidad en los horarios: Trabajar con los horarios disponibles 

de los empleados. Esto se pudo incluir la programación de reuniones 

o sesiones de trabajo en momentos en que los empleados estén 

menos ocupados o fuera de sus horas laborales regulares.  

 Así mismo, otra limitación identificada en esta investigación radico en 

la carencia de información específica y estudios previos que aborden 

los problemas o desafíos asociados con el liderazgo transformacional 

en la Región Huánuco. La escasez de datos, estudios académicos, 

documentación o literatura actualizada relacionada con este tema 

limita la disponibilidad de información relevante para fundamentar la 

descripción del problema a nivel regional. 

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

Este estudio cuenta con viabilidad. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Bermeo y Manosalvas (2022). Liderazgo transformacional y su el 

desempeño laboral. La metodología a través de la implementación de un 

cuestionario, el cual fue administrado a una muestra de 200 

colaboradores que trabajan en empresas florícolas en Ecuador. El 

enfoque de esta investigación se dirige hacia los colaboradores que 

desempeñan funciones tanto en el área operativa como en la 

administrativa dentro de estas compañías. Los resultados obtenidos 

revelaron una sólida y positiva de los participantes, se observó que la 

calificación otorgada una inclinación hacia la disminución. En conclusión, 

este estudio aporta de manera considerable al corpus de conocimiento 

existente en este campo y proporciona información de alto valor para los 

líderes y directivos de las organizaciones, subrayando el liderazgo 

transformacional en el contexto empresarial contemporáneo. 

Durán (2020). Liderazgo Transformacional y el Desempeño Laboral 

en los trabajadores de las Cooperativas de Ahorro y Crédito de la 

Provincia de Bolívar. Tuvo un enfoque relacionado con la tecnología y 

en un estudio transversal no experimental. El grupo objetivo estuvo 

constituido por 98 trabajadores, y la muestra fue seleccionada de manera 

aleatoria. Los resultados mostraron que el 65,39% creía que el liderazgo 

era insuficiente, mientras que el 34,61% creía que el liderazgo 

transformacional era suficiente y tenía una validez limitada. 

Bueno y Orozco (2019). Liderazgo transformacional y su influencia 

en el clima organizacional del personal administrativo de la Universidad 

Tecnológica de Pereira. Se empleó un enfoque descriptivo-correlacional 

con un diseño transversal, en el cual las variables no fueron objeto de 

manipulación y se midieron en un período de tiempo específico. La 

muestra utilizada comprendió a 385 personas pertenecientes a la 

población administrativa de la universidad, incluyendo diversas 
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modalidades de vinculación. Asimismo, se empleó un cuestionario 

propio, ajustado a las condiciones institucionales y validado por 

expertos, para evaluar el clima organizacional. Los resultados fueron 

sometidos a un análisis exhaustivo mediante el software SPSS versión 

23, permitiendo así una exploración profunda de los datos obtenidos. 

Como conclusión principal, se determinó que existe una correlación 

significativa (ρ=0.798). 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

Obregón y Salvador (2022). Liderazgo transformacional y cultura 

organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jerónimo de Tunán - 

2020. El estudio se enmarcó en el paradigma interpretativo-cuantitativo. 

El grupo de interés se circunscribió exclusivamente a los empleados de 

la entidad mencionada, y la muestra se constituyó con la participación 

de 16 trabajadores. En conclusión, los resultados obtenidos arrojaron 

una distribución del desempeño laboral de la siguiente manera: la 

dimensión de desempeño contextual alcanzó un nivel eficiente del 

93.8%, seguida por la dimensión de desempeño organizacional que 

obtuvo un nivel eficiente del 43.7. 

Malhaber (2022). Liderazgo transformacional y desempeño laboral 

en la Municipalidad Distrital de la Victoria. La metodología fue básica, no 

experimental, transversal y correlacional. Los datos se recopilaron 

mediante una encuesta a 55 empleados. Finalmente, encontramos una 

relación positiva fuerte y estadísticamente significativa entre el liderazgo 

transformacional y el desempeño laboral (Rho = 0,916; p < 0,05). 

Barbaran (2021). Liderazgo transformacional de la municipalidad 

distrital de Ate, periodo 2019. La metodología fue de enfoque cuantitativo 

y un diseño no experimental. La muestra incluyó 240 empleados 

administrativos del municipio de Ate. Se realizó utilizando un diseño 

aleatorio. La muestra incluyó 135 directivos. El instrumento de 

investigación es un cuestionario y el nivel de significancia estadística es 

(0,904). Según el coeficiente alfa de Cronbach, es 0,836. El estudio 

concluyó que existe una relación estadísticamente significativa entre el 
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liderazgo transformacional y el desempeño del liderazgo para ambas 

variables de estudio en la ciudad de Ate en 2019. Por lo tanto, la hipótesis 

fue rechazada. 

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES 

Hurtado (2020). Influencia del liderazgo transformacional en la 

gestión administrativa según los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Umari, Huánuco – 2019. La investigación se desarrolló dentro 

de un marco de enfoque correlacional, con un enfoque prospectivo, 

observacional, transversal y analítico. Los datos se recopilaron a través 

de una encuesta de liderazgo transformacional utilizando una escala 

Likert. El grupo objetivo estaba formado por un total de 40 empleados. 

Los resultados mostraron que el 65% de los empleados que 

implementaron un enfoque de liderazgo transformador en la ciudad de 

Umari lograron resultados positivos en la administración pública. Un 

análisis de varios aspectos del control administrativo mostró que el 

62,5% de los empleados con liderazgo transformacional demostraron 

una planificación adecuada, el 60% tenían buenas habilidades 

organizativas, el 67,5% tenían un liderazgo eficaz y el 60% tenían un 

fuerte control administrativo. En resumen, las opiniones de los 

empleados de la ciudad de Umari en 2019 indican que el liderazgo 

transformacional tiene un impacto significativo en la gestión 

administrativa, lo que también se confirma con un valor de probabilidad 

de 0,000. 

Velásquez (2019). El liderazgo transformacional y calidad de 

servicios en la Municipalidad Provincial de Pachitea Huánuco – 2018. 

Para abordar este objetivo, se adoptó un enfoque cuantitativo de 

naturaleza descriptiva y correlacional, implementando un diseño de 

investigación no experimental de corte transversal. La población objeto 

de estudio estuvo compuesta por un total de 20 autoridades 

pertenecientes a la Municipalidad Provincial de Pachitea. Para la 

recopilación de datos, se empleó la técnica de encuesta y se desarrolló 

un cuestionario con un conjunto de ocho preguntas destinadas a evaluar 

el liderazgo transformacional, junto con otras ocho relacionadas con la 
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calidad de los servicios ofrecidos. Los resultados obtenidos en el análisis 

estadístico indicaron de manera concluyente que ambas variables, 

respaldada por un valor de p igual a 0.000 (p<0.05) con un nivel de 

significancia del 95%. En síntesis, esta investigación ratifica que el 

liderazgo transformacional desempeña un papel de gran relevancia. 

Ninaco (2023). Estilos de liderazgo y sus efectos en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Amarilis 2023. 

Se llevó a cabo una investigación de este tipo. En total se entrevistó a 

45 personas. Utilice un cuestionario como herramienta. Los resultados 

de la encuesta mostraron que el 44% de los encuestados (20 

empleados) tenían una actitud general hacia la gestión burocrática. Los 

resultados del estudio revelaron que el estilo de liderazgo del Municipio 

Amarilis del 2023, donde tiene una relación directa y estadísticamente 

significativa con la eficiencia operativa con un índice de fortaleza. 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Según Ávila (2019), en el contexto de una entidad pública, los 

líderes, sino que también estimulan la innovación, la creatividad y el 

desarrollo personal de los colaboradores. Promueven el positivismo y 

van hacia el progreso, donde cada miembro se siente parte importante 

del proceso de cambio y mejora continua. 

El liderazgo público, se refiere a la capacidad y la responsabilidad 

de aquellos en posiciones de liderazgo, ya sean funcionarios o gerentes, 

para dirigir y guiar a los integrantes de la organización hacia la 

consecución de metas y objetivos compartidos (Contreras, 2022).  

2.2.1.1. DIMENSIONES DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

D1. AUTORIDAD IDEALIZADA 

Según Guajardo (2021), la autoridad idealizada implica que la 

entidad pública o municipalidad como alguien que encarna los 

valores, principios y comportamientos deseables.  
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Por su parte, Rojas et al. (2013), es lo que ejercería para que 

se brinden algunos motivos y de esa manera se movilizan en 

actividades. 

INDICADORES DE AUTORIDAD IDEALIZADA 

Sentido de autoridad 

Según Soto (2008), el sentido de autoridad en una entidad 

pública, esto significa que los líderes deben tener la valentía y la 

determinación de tomar medidas decisivas. Cuando este sentido 

de autoridad está presente, los líderes se sienten respaldados para 

implementar cambios estratégicos. 

Valores 

Según Longo (2016), los valores en una entidad pública o 

municipalidad se centran en la ética y la transparencia en todas las 

acciones y decisiones. 

Otro valor fundamental es el servicio público y el compromiso 

con la comunidad. Los líderes y empleados de la entidad pública 

deben demostrar un fuerte sentido de servicio, priorizando las 

necesidades de la población y trabajando en colaboración. Esto 

implica una dedicación inquebrantable a la misión de la entidad de 

servir a la comunidad de manera efectiva y responsable. Los 

valores de servicio y compromiso guían todas las acciones y 

decisiones, asegurando que se coloque el interés público por 

encima de cualquier otro interés (Correia et al., 2019). 

Pertinencia 

Esto implica la identificación constante de las prioridades de 

la población y la adecuación de los programas y servicios para 

abordar esas necesidades de manera efectiva.  

Los líderes y empleados deben estar atentos a las voces y 

demandas de la comunidad para garantizar que la entidad sea 

relevante y útil. Esto puede requerir ajustes en políticas, programas 
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y recursos para garantizar que se satisfagan las necesidades en 

constante evolución de la población (MINCUL, 2015). 

D2. MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL  

Según Carrillo (2000), esta dimensión de liderazgo implica 

que se motiven a los empleados y ciudadanos a trabajar con 

entusiasmo y dedicación para alcanzar ese futuro deseado. 

INDICADORES DE MOTIVACIÓN INSPIRACIONAL 

Motivación  

La motivación en una entidad pública o municipalidad es 

esencial para impulsar a los líderes y empleados a esforzarse 

continuamente.  

Este impulso se origina en una fuerte convicción de que el 

servicio a la comunidad es una responsabilidad fundamental. Los 

líderes y empleados se sienten intrínsecamente motivados por la 

satisfacción de contribuir al bienestar de los ciudadanos, y esta 

motivación los lleva a superar desafíos, buscar la innovación y 

esforzarse por mejorar constantemente la calidad de los servicios 

públicos (Carrillo, 2000). 

Metas  

En una entidad pública o municipalidad, las metas 

representan objetivos estratégicos que guían la dirección. Estas 

metas establecen un camino claro para lograr resultados 

específicos que beneficien a la comunidad. Un enfoque estratégico 

esté alineado con las prioridades de la entidad y con las 

necesidades de la población a la que sirve. Esto permite una 

gestión más eficiente y efectiva (Camargo, 2015). 

Aptitud  

Esto implica que las habilidades para desempeñar sus roles 

con excelencia. En una entidad pública, se traduce en una mayor 

eficiencia en la gestión y una mayor confianza de la comunidad en 

la entidad (Ponce et al., 2021). 
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D3. AUTOCONFIANZA  

La autoconfianza en una entidad pública se refiere a la 

seguridad y la creencia de los líderes en sus habilidades y 

decisiones. Esta cualidad es crucial para liderar de manera efectiva 

y tomar decisiones en beneficio de la comunidad (Loli et al., 2016). 

Según Lockward (2011), menciona, en una entidad pública, la 

Autoconfianza se manifiesta cuando los líderes demuestran una fe 

sólida en su capacidad para abordar problemas, implementar 

políticas efectivas y alcanzar metas organizativas. 

INDICADORES DE AUTOCONFIANZA 

Aprendizaje  

En el ámbito de una entidad pública, aprender de experiencias 

pasadas implica analizar detenidamente los eventos y proyectos 

previos. Esto incluye identificar tanto los éxitos como los desafíos 

experimentados por la entidad. Al reflexionar sobre estas 

experiencias, la organización puede identificar patrones, errores 

comunes y mejores prácticas. Las lecciones aprendidas se 

convierten en una valiosa fuente de información que guía la toma 

de decisiones futuras y ayuda a evitar la repetición de errores 

costosos (Encinas, 2014). 

Destreza  

La destreza en una entidad pública se refiere a la competencia 

técnica y operativa del personal para realizar tareas específicas 

relacionadas con su trabajo. Esto abarca habilidades técnicas en 

áreas como ingeniería, contabilidad, planificación urbana, entre 

otras (Boscán y Fernández, 2017). 

Creatividad  

La creatividad en el contexto de una entidad pública también 

puede manifestarse en la forma en que involucra. Esto implica ser 

receptivo a las ideas y sugerencias. La creatividad en la 

participación ciudadana puede generar un mayor compromiso 
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cívico y asegurar que las políticas y programas se ajusten a las 

necesidades reales de la comunidad (Marín y Delgado, 2020). 

2.2.2. DESEMPEÑO LABORAL 

Según Marín y Delgado (2020), el desempeño laboral también 

puede estar relacionado su eficiencia y efectividad en el trabajo. La 

evaluación y gestión son procesos fundamentales para visualizar fuentes 

buenas y departamentos para mejorar, proporcionando oportunidades 

de desarrollo y asegurando que la entidad pública pueda cumplir su 

mandato de manera efectiva. 

2.2.2.1. DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL 

D1. TRABAJO EN EQUIPO  

El trabajo en equipo en una entidad pública se evidencia 

cuando empleados y líderes colaboran de manera efectiva, 

aprovechando sus habilidades individuales para el beneficio 

colectivo. Esto implica una comunicación abierta, resolución 

conjunta de problemas y toma de decisiones participativa (Torrelles 

et al., 2011).  

INDICADORES DE TRABAJO EN EQUIPO 

Colaboración  

Según Medina (2021), los equipos de trabajo trabajen juntos 

de manera coordinada para alcanzar objetivos comunes. Por 

ejemplo, el departamento de planificación urbana podría colaborar 

estrechamente con el departamento de obras públicas para 

asegurarse de que los proyectos de construcción se ejecuten de 

manera eficiente y cumplan con las regulaciones locales. 

Compañerismo  

Según Marín y Delgado (2020), el compañerismo se relaciona 

con la cohesión y funcionarios y trabajan juntos hacia metas 

comunes. El compañerismo también implica el fomento de 

relaciones personales positivas. 
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Compromiso  

Según López (2021), esto implica un sentido de 

responsabilidad genuino de servir a la comunidad y lograr el 

bienestar público. 

Los empleados comprometidos están dispuestos a aportar 

sus ideas, trabajar en equipo de la organización (Fierro et al., 

2018). 

D2. HABILIDADES INTERPERSONALES  

Las habilidades interpersonales se evidencian cuando 

empleados y líderes logran una comunicación efectiva dentro de la 

organización y con el público. Esto implica establecer relaciones de 

confianza con los ciudadanos, comprender sus necesidades y 

responder de manera empática y eficiente (Marín et al., 2012). 

INDICADORES DE HABILIDADES INTERPERSONALES 

Comunicación  

La comunicación en una entidad pública incluye la disposición 

para la participación ciudadana y la retroalimentación. Establecer 

canales para que los ciudadanos expresen sus opiniones y 

preocupaciones es fundamental (Campillo, 2016). 

Empatía  

Una entidad pública empática busca garantizar que sus 

servicios y políticas sean inclusivos y equitativos, atendiendo a las 

necesidades de todos los grupos y evitando la discriminación 

(Samamé, 2016). 

Relaciones sociales  

Las relaciones sociales también pueden referirse a establecer 

redes y alianzas con organizaciones sin fines de lucro, empresas 

locales y otras entidades gubernamentales puede ampliar la 

capacidad de la municipalidad para abordar desafíos complejos y 

brindar servicios más completos a la comunidad (Castillo, 2010). 



28 

D3. CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL 

El Conocimiento Organizacional implica la capacidad de la 

entidad para aprender de sus rutinas, adaptarse a nuevos desafíos 

y aprovechar su experiencia colectiva para tomar decisiones 

informadas (Castillo et al., 2021). 

En una entidad pública, el Conocimiento Organizacional se 

manifiesta cuando la organización puede aprovechar su 

experiencia pasada y la información disponible para mejorar sus 

operaciones y servicios. Además, implica la capacidad de la 

entidad para gestionar y preservar su conocimiento institucional, 

garantizando que esté disponible para futuras generaciones de 

empleados y líderes (Gessi et al., 2016). 

INDICADORES DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL 

Organización  

Esto incluye la planificación estratégica para asignar recursos 

de manera adecuada y priorizar proyectos. Una organización bien 

gestionada optimiza el uso de los recursos limitados y garantiza la 

sostenibilidad de las operaciones gubernamentales (Pagani, 2010). 

Políticas 

Las políticas también están relacionadas, esto implica la 

formulación de políticas que promuevan la inclusión de todas las 

partes interesadas. Las políticas bien diseñadas pueden orientar el 

desarrollo a largo plazo de la municipalidad y asegurar que se 

alcancen los objetivos de bienestar y prosperidad de la comunidad 

(Maggiolo y Perozo, 2007). 

Solución de problemas  

Mballa y González (2017), estos desafíos pueden incluir 

cuestiones como la seguridad pública, la educación, la atención 

médica, el transporte y otros problemas comunitarios, donde la 

entidad trabaja en colaboración para desarrollar estrategias 



29 

efectivas y programas que podrían implementar de mejor manera 

la satisfacción en los ámbitos de vida. 

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES 

Autoridad 

La autoridad de emitir órdenes y ejercer control sobre otras personas o 

dentro de una organización. Esta autoridad suele estar respaldada por un 

rango, posición o mandato y se utiliza para dirigir y coordinar actividades en 

función de los objetivos de la organización o grupo (Cruz, 2013). 

Conocimiento 

Incluye información, habilidades, experiencias y sabiduría acumulada. 

Este conocimiento se adquiere a través de la educación, la observación, la 

práctica y la interacción con el entorno (Arostegi, 2004). 

Calidad 

La calidad describe lo que es bueno (Álvarez, 2016). 

Capacidad 

El contiguo de recursos y habilidades que posee una persona para 

realizar una tarea específica (Álvarez, 2016). 

Estrategia organizacional 

Incluye la identificación de prioridades, la asignación de recursos y la 

planificación de acciones específicas para guiar a la organización hacia el 

éxito (Surdez y Aguilar, 2011). 

Ética 

Implica tomar decisiones y acciones basadas en lo que se considera 

correcto y justo, evitando lo que se percibe como incorrecto o injusto (Surdez 

y Aguilar, 2011). 

Gestión 

Implica tomar decisiones, coordinar personas y recursos, y asegurarse 

de que se alcancen los resultados deseados (Fernández et al., 2008). 

Organización 
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Las organizaciones tienen roles y responsabilidades definidas, 

jerarquías de autoridad y una estructura que facilita la coordinación y la 

colaboración (Morejón, 2018). 

Satisfacción laboral 

Incluye aspectos como el ambiente laboral, la relación con los colegas y 

superiores, la remuneración, las oportunidades de desarrollo y el grado en que 

el trabajo coincide con las expectativas personales (Álvarez, 2016). 

Toma de decisiones 

Este proceso implica evaluar información, considerar las consecuencias 

y priorizar los objetivos para resolver problemas o lograr metas específicas 

(Mendieta, 2005). 

2.4. SISTEMA DE HIPÓTESIS 

2.4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

HG: El liderazgo transformacional se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande, 2024. 

2.4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

HE1: La autoridad idealizada se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande, 2024. 

HE2: La motivación inspiracional se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande, 2024. 

HE3: La autoconfianza se relaciona con el desempeño laboral de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024. 

2.5. SISTEMA DE VARIABLES 

2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE 

Liderazgo transformacional 

Dimensiones 
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 Autoridad idealizada 

 Motivación inspiracional 

 Autoconfianza 

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE 

Desempeño laboral 

Dimensiones 

 Trabajo en equipo 

 Habilidades interpersonales 

 Conocimiento organizacional
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2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

Autoridad 

idealizada 

Sentido de autoridad 

1. ¿Su líder demuestra habilidades de sentido de autoridad en sus 
decisiones que generan respeto y motivación entre los 

colaboradores? 

Valores 
2. ¿Su jefe fomenta un ambiente donde los valores de la organización 

son respetados y promovidos? 

Pertinencia 

3. ¿Cree que tu jefe adapta su estilo de liderazgo para abordar las 

necesidades pertinentes que son específicas a los desafíos 
laborales? 

Motivación 

inspiracional 

Motivación 
4. ¿Qué tan a menudo sientes que tú jefe te motiva a dar lo mejor de ti 

mismo en tus actividades diarias? 

Metas 
5. ¿Su jefe establece metas desafiantes que le motivan a mejorar su 

desempeño en el trabajo? 

Aptitud 
6. ¿Su jefe reconoce y valora sus aptitudes y talentos que usted aporta 

al equipo de trabajo? 

Autoconfianza 

Aprendizaje 
7. ¿Se fomenta un ambiente en el que se valora el aprendizaje continuo 

y la mejora personal? 

Destreza 
8. ¿Sientes que su jefe le brinda retroalimentación que mejora su 

destreza y rendimiento en el trabajo? 

Creatividad 
9. ¿Qué tan a menudo el líder fomenta un entorno en el que se valoran 

y se implementan nuevas ideas y enfoques? 
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DESEMPEÑO LABORAL 

Trabajo en equipo 

Colaboración 

10. ¿Con qué frecuencia experimentas que los miembros del equipo en 

la Municipalidad Jacas Grande trabajan juntos de manera 
colaborativa para resolver problemas? 

Compañerismos 

11. ¿Ha notado que los colaboradores de la municipalidad demuestran 

compañerismos y se apoyan mutuamente en sus tareas y 
responsabilidades? 

Compromiso 
12. ¿Considera que los trabajadores de la municipalidad están 

comprometidos con ofrecer un buen servicio a la comunidad? 

Habilidades 

interpersonales 

Comunicación 
13. ¿Recibes información clara y comprensible de los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Jacas Grande cuando necesitas ayuda? 

Empatía 

14. ¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande demuestran comprensión y apoyo cuando enfrentas algún 
problema? 

Relaciones sociales 

15. ¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande fomentan un ambiente amigable y accesible para todos los 
usuarios? 

Conocimiento 
organizacional 

Organización 

16. ¿Qué tan a menudo encuentras que los procedimientos en la 
Municipalidad Distrital de Jacas Grande están bien organizados y son 

fáciles de seguir? 

Políticas 

17. ¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas 
Grande están bien informados sobre las políticas y regulaciones que 

afectan su trabajo? 

Solución de problemas 

18. ¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande utilizan sus conocimientos organizacionales para ofrecer 
soluciones adecuadas a tus necesidades o consultas? 
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CAPÍTULO III  

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Según Carrasco (2019), fue de tipo aplicada, porque permite la 

resolución inmediata de problemas y se basa en una investigación 

fundamental. 

3.1.1 ENFOQUE 

En la presente investigación se utilizó el enfoque cuantitativo, 

porque la información fue empleada para desafiar suposiciones e 

identificar patrones de comportamiento basados, en análisis estadísticos 

y mediciones numéricas (Hernández et al., 2014). 

3.1.2 ALCANCE O NIVEL 

La investigación empleó un nivel descriptivo - correlacional, pues 

buscó analizar hechos que se quieren desear y correlacional porque 

busca buscar la relación entre las variables que se desean estudiar 

(Hernández et al., 2014). 

3.1.3 DISEÑO 

No experimental de corte transversal, porque el procedimiento 

analítico no afecta sobre los efectos de las variables presentadas. Estos 

fenómenos se observan porque los resultados de la recopilación de 

datos aparecen en momentos precisamente definidos (Hernández et al., 

2014). 

Figura 1  

Diseño de la investigación 
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Donde: 

M= Muestra 

X= Variable independiente 

Y= Variable dependiente 

r= Relación 

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA  

3.2.1. POBLACIÓN 

La población se vendría a diferenciar según el tiempo, el lugar y el 

contenido que representan los casos de interés, se describen los criterios 

de inclusión y exclusión (Hernández y Mendoza, 2018).  

Población 1 

La Población 1 son todos los personales de la institución, siendo 

38 colaboradores de dicha Institución. 

Tabla 1  

Población 1 

N° CARGO CANTIDAD 

1 Alcalde 1 

2 Regidor 5 

3 Gerente Municipal 1 

4 Sub Gerente de desarrollo e inclusión social 1 

5 Unidad de tesorería 1 

6 Unidad de Registro Civil 1 

7 Obreros 4 

8 Unidad de Logística y control patrimonial 1 

9 Unidad de contabilidad 1 

10 Secretario general  1 

11 Oficina de Planeamiento y Presupuesto 1 

12 Oficina de Programación Multianual de Inversiones. 1 

13 Unidad de obras, proyectos y liquidaciones 1 

14 Unidad Formuladora 1 

15 Unidad de Defensa Civil 1 

16 Área Técnica Municipal 1 

17 Seguridad ciudadana 1 
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18 SISFOH 1 

19 Área del programa vaso de leche 1 

20 Asistente de la Unidad de Obras y Liquidaciones 1 

21 Guardián del Palacio Municipal 1 

22 Unidad de Desarrollo Agropecuario 1 

23 Asistente de la Unidad de Rentas 1 

24 Asistente de Seguridad Ciudadana 1 

25 Asesor legal 1 

26 SENAMHI 1 

27 Asistente de OGA 1 

28 Asistente de Catastro 1 

29 Asistente de Tesorería 1 

30 Asistente de Gerencia 1 

31 Profesora por Gestión Municipal Nuevas Flores 1 

TOTAL 38 

Nota. Municipalidad Distrital de Jacas Grande (2024). 

Población 2 

La Población 2 estuvo conformada por todos los ciudadanos 

mayores de 18 años que se atendieron en la entidad, en los 3 últimos 

meses siendo 472 usuarios.  

Tabla 2  

Población 2 

MES CANTIDAD 

FEBRERO 148 

MARZO 159 

ABRIL 165 

TOTAL 472 

Nota. Municipalidad Distrital de Jacas Grande (2024). 

La inclusión de dos poblaciones en este estudio — los 38 y los 472 

ciudadanos mayores de 18 años atendidos en los últimos tres meses — 

es fundamental para obtener una comprensión integral del impacto del 

liderazgo transformacional. Por otro lado, evaluar a los usuarios permite 

medir cómo estos cambios internos se traducen en una mayor 

satisfacción y calidad en los servicios públicos recibidos. Esta dualidad 

asegura una validación cruzada de los resultados, alineando las mejoras 
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internas con las percepciones y necesidades externas, y proporciona 

una base sólida para implementar cambios organizacionales que 

beneficien tanto a los empleados como a los ciudadanos. 

3.2.2. MUESTRA 

Es un pequeño conjunto de la totalidad de la población con 

determinadas características, los cuales forman parte de la población 

(Hernández et al. 2014). 

Muestra 1 

Fue aplicado con el método no probabilístico por conveniencia. La 

Muestra 1 estuvo conformada por todos los asistentes de la 

Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024, siendo 17 el número. 

Tabla 3  

Muestra 1 

N° CARGO CANTIDAD 

1 Sub Gerente de desarrollo e inclusión social 1 

2 Obreros 4 

3 Secretario general 1 

4 Seguridad ciudadana 1 

5 Asistente de la Unidad de Obras y Liquidaciones 1 

6 Guardián del Palacio Municipal 1 

7 Asistente de la Unidad de Rentas 1 

8 Asistente de Seguridad Ciudadana 1 

9 Asesor legal 1 

10 Asistente de OGA 1 

11 Asistente de Catastro 1 

12 Asistente de Tesorería 1 

13 Asistente de Gerencia 1 

14 Profesora por Gestión Municipal Nuevas Flores 1 

TOTAL 17 

Nota. Municipalidad Distrital de Jacas Grande (2024). 

Muestra 2 

En la muestra 2, se aplicó el muestreo probabilístico de tipo 

aleatorio simple, para selección de muestras de modo que todos los 
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miembros de la población tengan las mismas posibilidades de ser 

incluidos en la muestra (Carrasco, 2019). 

Según la fórmula:  

 

Dónde: 

N = Tamaño de la población= 472 

Z = Nivel de confianza= 1,96 (95%) 

p = Grado de Homogeneidad= 0.50 (50%) 

q = Grado de heterogeneidad= 0.50 (50%) 

E = Margen de error= 5% 

n = Tamaño de muestra=? 

Reemplazando:  

1,962∗0,50∗0,50∗472 

(0.052∗ (472−1)) +1,962∗0,50∗0,50 

n = 227 encuestados 

Se tomó como muestra la cantidad de 227 usuarios que se 

atendieron en la institución, 2024. 

3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. TÉCNICA  

ENCUESTA: La encuesta se utiliza comúnmente en las 

investigaciones cuantitativas donde a través de ello se recolecta datos 

verídicos que se requieran para la investigación (Abascal y Esteban, 

2005). 

n = 
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3.3.2. INSTRUMENTOS 

CUESTIONARIO: Consiste en una serie de preguntas formuladas 

de manera racional, ordenada y descentralizada (Hernández et al., 

2006).  

3.4. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

Fue utilizado para el procesamiento de datos: 

 PROGRAMA DE EXCEL. 

 SOFTWARE SPSS. 

 WORD.
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CAPÍTULO IV  

RESULTADOS 

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS  

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Tabla 4  

¿Su líder demuestra habilidades de sentido de autoridad en sus decisiones que generan 

respeto y motivación entre los colaboradores? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 1 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 2 11,8 11,8 17,6 

A veces 10 58,8 58,8 76,5 

Casi siempre 4 23,5 23,5 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Figura 2  

¿Su líder demuestra habilidades de sentido de autoridad en sus decisiones que generan 

respeto y motivación entre los colaboradores? 

 
Nota. Tabla 4.  

Interpretación: El 23.5% casi siempre, el 58.8% a veces, el 11.8% casi 

nunca y el 5.9% nunca. Demostrando que el 58.8% de los encuestados 

indican que a veces su líder demuestra habilidades de sentido de autoridad 

en sus decisiones que generan respeto y motivación entre los colaboradores. 
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Tabla 5  

¿Su jefe fomenta un ambiente donde los valores de la organización son respetados y 

promovidos? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 2 11,8 11,8 11,8 

A veces 5 29,4 29,4 41,2 

Casi siempre 6 35,3 35,3 76,5 

Siempre 4 23,5 23,5 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Figura 3  

¿Su jefe fomenta un ambiente donde los valores de la organización son respetados y 

promovidos? 

 
Nota. Tabla 5. 

Interpretación: El 23.5% siempre, el 35.3% casi siempre, el 29.4% a 

veces y el 11.8% casi nunca. Demostrando que el 35.3% de los encuestados 

indican que casi siempre. 

Tabla 6  

¿Cree que tu jefe adapta su estilo de liderazgo para abordar las necesidades pertinentes que 

son específicas a los desafíos laborales? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 1 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 2 11,8 11,8 17,6 

A veces 7 41,2 41,2 58,8 

Casi siempre 4 23,5 23,5 82,4 

Siempre 3 17,6 17,6 100,0 

Total 17 100,0 100,0  



42 

Figura 4  

¿Cree que tu jefe adapta su estilo de liderazgo para abordar las necesidades pertinentes que 

son específicas a los desafíos laborales? 

 
Nota. Tabla 6. 

Interpretación: El 17.6% siempre, el 23.5% casi siempre, el 41.2% a 

veces, el 11.8% casi nunca y el 5.9% nunca. Demostrando que el 41.2% de 

los encuestados indican que a veces. 

Tabla 7  

¿Qué tan a menudo sientes que tú jefe te motiva a dar lo mejor de ti mismo en tus actividades 

diarias? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 6 35,3 35,3 35,3 

A veces 8 47,1 47,1 82,4 

Casi siempre 3 17,6 17,6 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Figura 5  

¿Qué tan a menudo sientes que tú jefe te motiva a dar lo mejor de ti mismo en tus actividades 

diarias? 

 
Nota. Tabla 7. 
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Interpretación: El 17.6% casi siempre, el 47.1% a veces y el 35.3% casi 

nunca. Demostrando que el 47.1% de los encuestados indican que a veces 

sienten que su jefe les motiva a dar lo mejor de sí mismo en sus actividades 

diarias.

Tabla 8  

¿Su jefe establece metas desafiantes que le motivan a mejorar su desempeño en el trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 1 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 2 11,8 11,8 17,6 

A veces 4 23,5 23,5 41,2 

Casi siempre 7 41,2 41,2 82,4 

Siempre 3 17,6 17,6 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Figura 6 

 ¿Su jefe establece metas desafiantes que le motivan a mejorar su desempeño en el trabajo? 

 
Nota. Tabla 8.  

Interpretación: El 17.6% siempre, el 41.2% casi siempre, el 23.5% a 

veces, el 11.8% casi nunca y el 5.9% nunca. Demostrando que el 41.2% de 

los encuestados indican que casi siempre su jefe establece metas desafiantes 

que les motivan a mejorar su desempeño en el trabajo. 
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Tabla 9  

¿Su jefe reconoce y valora sus aptitudes y talentos que usted aporta al equipo de trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Casi nunca 3 17,6 17,6 17,6 

A veces 9 52,9 52,9 70,6 

Casi siempre 5 29,4 29,4 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Figura 7  

¿Su jefe reconoce y valora sus aptitudes y talentos que usted aporta al equipo de trabajo? 

 
Nota. Tabla 9. 

Interpretación: El 29.4% casi siempre, el 52.9% a veces y el 17.6% casi 

nunca. Demostrando que el 52.9% indican que a veces. 

Tabla 10  

¿Se fomenta un ambiente en el que se valora el aprendizaje continuo y la mejora personal? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 1 5,9 5,9 5,9 

Casi nunca 3 17,6 17,6 23,5 

A veces 8 47,1 47,1 70,6 

Casi siempre 5 29,4 29,4 100,0 

Total 17 100,0 100,0  
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Figura 8  

¿Se fomenta un ambiente en el que se valora el aprendizaje continuo y la mejora personal? 

 
Nota. Tabla 10. 

Interpretación: El 29.4% casi siempre, el 47.1% a veces, el 17.6% casi 

nunca y el 5.9% nunca. Demostrando que el 47.1% de los encuestados 

indican que a veces fomentan un ambiente en el que se valora el aprendizaje 

continuo y la mejora personal. 

Tabla 11  

¿Sientes que su jefe le brinda retroalimentación que mejora su destreza y rendimiento en el 

trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi nunca 3 17,6 17,6 17,6 

A veces 5 29,4 29,4 47,1 

Casi siempre 7 41,2 41,2 88,2 

Siempre 2 11,8 11,8 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Figura 9  

¿Sientes que su jefe le brinda retroalimentación que mejora su destreza y rendimiento en el 

trabajo? 

 
Nota. Tabla 11. 
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Interpretación: El 11.8% siempre, el 41.2% casi siempre, el 29.4% a 

veces y el 17.6% casi nunca. Demostrando que el 41.2% casi siempre sienten 

que su jefe le brinda retroalimentación que mejora sus destrezas y rendimiento 

en el trabajo. 

Tabla 12  

¿Qué tan a menudo el líder fomenta un entorno en el que se valoran y se implementan nuevas 

ideas y enfoques? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 2 11,8 11,8 11,8 

Casi nunca 4 23,5 23,5 35,3 

A veces 8 47,1 47,1 82,4 

Casi siempre 3 17,6 17,6 100,0 

Total 17 100,0 100,0  

Figura 10  

¿Qué tan a menudo el líder fomenta un entorno en el que se valoran y se implementan nuevas 

ideas y enfoques? 

 
Nota. Tabla 12. 

Interpretación: El 17.6% casi siempre, el 47.1% a veces, el 23.5% casi 

nunca y el 11.8% nunca. Demostrando que el 47.2% de los encuestados 

indican que a veces el líder fomenta un entorno en el que se valoran y se 

implementan nuevas ideas y enfoques. 
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DESEMPEÑO LABORAL 

Tabla 13  

¿Con qué frecuencia experimentas que los miembros del equipo en la Municipalidad Jacas 

Grande trabajan juntos de manera colaborativa para resolver problemas?  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 17 7,5 7,5 7,5 

Casi nunca 29 12,8 12,8 20,3 

A veces 69 30,4 30,4 50,7 

Casi siempre 67 29,5 29,5 80,2 

Siempre 45 19,8 19,8 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 11  

¿Con qué frecuencia experimentas que los miembros del equipo en la Municipalidad Jacas 

Grande trabajan juntos de manera colaborativa para resolver problemas? 

 
Nota. Tabla 13. 

Interpretación: El 19.8% siempre, el 29.5% casi siempre, el 30.4% a 

veces, el 12.8% casi nunca y el 7.5% nunca. Demostrando que el 30.4% de 

los encuestados indican que a veces experimentan que los miembros del 

equipo en la Municipalidad Jacas Grande trabajan juntos de manera 

colaborativa para resolver problemas. 
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Tabla 14  

¿Ha notado que los colaboradores de la municipalidad demuestran compañerismos y se 

apoyan mutuamente en sus tareas y responsabilidades? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 9 4,0 4,0 4,0 

Casi nunca 18 7,9 7,9 11,9 

A veces 41 18,1 18,1 30,0 

Casi siempre 82 36,1 36,1 66,1 

Siempre 77 33,9 33,9 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 12  

¿Ha notado que los colaboradores de la municipalidad demuestran compañerismos y se 

apoyan mutuamente en sus tareas y responsabilidades? 

 
Nota. Tabla 14. 

Interpretación: El 33.9% siempre, el 36.1% casi siempre, el 18.1% a 

veces, el 7.9% casi nunca y el 4% nunca. Demostrando que el 36.1% de los 

encuestados indican que casi siempre han notado que los colaboradores de 

la municipalidad demuestran compañerismos y se apoyan mutuamente en sus 

tareas y responsabilidades. 
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Tabla 15  

¿Considera que los trabajadores de la municipalidad están comprometidos con ofrecer un 

buen servicio a la comunidad? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 7 3,1 3,1 3,1 

Casi nunca 25 11,0 11,0 14,1 

A veces 96 42,3 42,3 56,4 

Casi siempre 61 26,9 26,9 83,3 

Siempre 38 16,7 16,7 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 13  

¿Considera que los trabajadores de la municipalidad están comprometidos con ofrecer un 

buen servicio a la comunidad? 

 
Nota. Tabla 15. 

Interpretación: El 16.7% siempre, el 26.9% casi siempre, el 42.3% a 

veces, el 11% casi nunca y el 3.1% nunca. Demostrando que el 42.3% a veces 

consideran que los trabajadores de la municipalidad están comprometidos con 

ofrecer un buen servicio a la comunidad. 
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Tabla 16  

¿Recibes información clara y comprensible de los empleados de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande cuando necesitas ayuda? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 12 5,3 5,3 5,3 

Casi nunca 25 11,0 11,0 16,3 

A veces 137 60,4 60,4 76,7 

Casi siempre 38 16,7 16,7 93,4 

Siempre 15 6,6 6,6 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Nota. Encuesta 2024. 

Figura 14  

¿Recibes información clara y comprensible de los empleados de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande cuando necesitas ayuda? 

 
Nota. Tabla 16. 

Interpretación: El 6.6% siempre, el 16.7% casi siempre, el 60.4% a 

veces, el 11% casi nunca y el 5.3% nunca. Demostrando que el 60.4% de los 

encuestados indican que a veces. 
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Tabla 17  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande demuestran 

comprensión y apoyo cuando enfrentas algún problema? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 8 3,5 3,5 3,5 

Casi nunca 12 5,3 5,3 8,8 

A veces 81 35,7 35,7 44,5 

Casi siempre 105 46,3 46,3 90,7 

Siempre 21 9,3 9,3 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 15  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande demuestran 

comprensión y apoyo cuando enfrentas algún problema? 

 
Nota. Tabla 17. 

Interpretación: El 9.3% siempre, el 46.3% casi siempre, el 35.7% a 

veces, el 5.3% casi nunca y el 3.5% nunca. Demostrando que el 46.3% indican 

que casi siempre sienten que los empleados de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande demuestran comprensión y apoyo cuando enfrentan algún 

problema. 
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Tabla 18  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande fomentan un 

ambiente amigable y accesible para todos los usuarios? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 9 4,0 4,0 4,0 

Casi nunca 29 12,8 12,8 16,7 

A veces 79 34,8 34,8 51,5 

Casi siempre 69 30,4 30,4 81,9 

Siempre 41 18,1 18,1 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 16  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande fomentan un 

ambiente amigable y accesible para todos los usuarios? 

 
Nota. Tabla 18.  

Interpretación: El 18.1% siempre, el 30.4% casi siempre, el 34.8% a 

veces, el 12.8% casi nunca y el 4% nunca. Demostrando que el 46.3% de los 

encuestados indican que casi siempre sienten que los empleados de la 

Municipalidad Distrital de Jacas Grande demuestran comprensión y apoyo 

cuando enfrentan algún problema. 
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Tabla 19  

¿Qué tan a menudo encuentras que los procedimientos en la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande están bien organizados y son fáciles de seguir? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 6 2,6 2,6 2,6 

Casi nunca 11 4,8 4,8 7,5 

A veces 23 10,1 10,1 17,6 

Casi siempre 104 45,8 45,8 63,4 

Siempre 83 36,6 36,6 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 17  

¿Qué tan a menudo encuentras que los procedimientos en la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande están bien organizados y son fáciles de seguir? 

 
Nota. Tabla 19. 

Interpretación: El 36.6% siempre, el 45.8% casi siempre, el 10.1% a 

veces, el 4.8% casi nunca y el 2.6% nunca. Demostrando que el 45.8% de los 

encuestados indican que casi siempre encuentran que los procedimientos en 

la Municipalidad Distrital de Jacas Grande están bien organizados y son 

fáciles de seguir. 
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Tabla 20  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande están bien 

informados sobre las políticas y regulaciones que afectan su trabajo? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Nunca 4 1,8 1,8 1,8 

Casi nunca 10 4,4 4,4 6,2 

A veces 101 44,5 44,5 50,7 

Casi siempre 96 42,3 42,3 93,0 

Siempre 16 7,0 7,0 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 18  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande están bien 

informados sobre las políticas y regulaciones que afectan su trabajo? 

 
Nota. Tabla 20. 

Interpretación: El 7% siempre, el 42.3% casi siempre, el 44.5% a veces, 

el 4.4% casi nunca y el 1.8% nunca. Demostrando que el 44.5% indican que 

a veces sienten que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande están bien informados sobre las políticas y regulaciones que afectan 

su trabajo. 
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Tabla 21  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande utilizan sus 

conocimientos organizacionales para ofrecer soluciones adecuadas a tus necesidades o 

consultas? 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 5 2,2 2,2 2,2 

Casi nunca 19 8,4 8,4 10,6 

A veces 14 6,2 6,2 16,7 

Casi siempre 101 44,5 44,5 61,2 

Siempre 88 38,8 38,8 100,0 

Total 227 100,0 100,0  

Figura 19  

¿Sientes que los empleados de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande utilizan sus 

conocimientos organizacionales para ofrecer soluciones adecuadas a tus necesidades o 

consultas? 

 
Nota. Tabla 21. 

Interpretación: El 38.8% siempre, el 44.5% casi siempre, el 6.2% a 

veces, el 8.4% casi nunca y el 2.2% nunca. Demostrando que el 44.5% indican 

que casi siempre sienten que los empleados de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande utilizan sus conocimientos organizacionales para ofrecer 

soluciones adecuadas a sus necesidades o consultas. 
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4.2. CONTRASTACIÓN Y PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Tabla 22  

Prueba de Normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico Gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,583 244 ,070 

Desempeño laboral ,422 244 ,101 

Interpretación: Al respecto de la tabla, se cuenta con un grado de 

libertad de 244 (Tamaño de la muestra), indicando a 50; por esta razón, se ha 

optado por utilizar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnova., lo que 

indica que la distribución de los resultados de la significancia es paramétrica; 

por lo tanto, para la aplicación de la contrastación de hipótesis se aplicó la 

correlación de Pearson. 

4.2.1. HIPÓTESIS GENERAL 

HG: El liderazgo transformacional se relaciona con el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande, 2024. 

Tabla 23  

Correlación de la hipótesis general 

 
Liderazgo 

transformacional 

Desempeño 

laboral 

Liderazgo 

transformacional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,611** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 244 244 

Desempeño laboral 

Correlación de 
Pearson 

,611** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 244 244 

Interpretación: Según la contrastación de la hipótesis general, por 

medio de la correlación de Pearson que dio un coeficiente de 0.611 y 

una significancia de 0.000 demostrando una correlación positiva.  
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4.2.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

Hipótesis especifica N.° 1:  

La autoridad idealizada se relaciona con el desempeño laboral de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024. 

Tabla 24  

Correlación de la hipótesis específica N.º 1 

Interpretación: Según la contrastación de la hipótesis específica 

N.º 1, por medio de la correlación de Pearson que dio un coeficiente de 

0.670 y una significancia de 0.000 demostrando una correlación positiva. 

Hipótesis especifica N.° 2:  

La motivación inspiracional se relaciona con el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 

2024. 

Tabla 25  

Correlación de la hipótesis específica N.º 2 

 

 
Autoridad 
idealizada 

Desempeño 
laboral 

Autoridad idealizada 

Correlación de 

Pearson 
1 ,670** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 244 244 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,670** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 244 244 

 
Motivación 

inspiracional 
Desempeño 

laboral 

Motivación inspiracional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,626** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 244 244 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,626** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 244 244 
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Interpretación: Según la contrastación de la hipótesis específica 

N.º 2, por medio de la correlación de Pearson que dio un coeficiente de 

0.626 y una significancia de 0.000 demostrando una correlación positiva. 

Hipótesis especifica N.° 3:  

La autoconfianza se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jacas Grande, 2024. 

Tabla 26  

Correlación de la hipótesis específica N.º 3 

 Autoconfianza 
Desempeño 

laboral 

Autoconfianza 

Correlación de 
Pearson 

1 ,585** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 244 244 

Desempeño laboral 

Correlación de 

Pearson 
,585** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 244 244 

Interpretación: Según la contrastación de la hipótesis específica 

N.º 3, por medio de la correlación de Pearson que dio un coeficiente de 

0.585 y una significancia de 0.000 demostrando una correlación positiva. 
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CAPÍTULO V  

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

5.1. DISCUSIÓN RESPECTO A LA HIPÓTESIS GENERAL 

Al respecto de la hipótesis general. Afirmando la relación positiva entre 

el liderazgo transformacional con el desempeño laboral, por medio del 

coeficiente de Pearson de 0.611 según que se muestra en la tabla 24. 

Contrastando con la investigación de Velásquez (2019), que llega a concluir 

que el liderazgo transformacional ejerce una influencia altamente significativa 

en la calidad de los servicios municipales, respaldada por un valor de p igual 

a 0.000 (p<0.05) con un nivel de significancia del 95%. En síntesis. 

5.2. DISCUSIÓN RESPECTO A LAS HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

Al respecto de la hipótesis específica N.º 1. Afirmando la relación positiva 

entre la autoridad idealizada con el desempeño laboral, por medio del 

coeficiente de Pearson de 0.670 según lo que se muestra en la tabla 25. Estos 

resultados podemos contrastar con lo que menciona Guajardo (2021), quien 

indica que, la jefatura de la primera línea idealizada percibe al líder de la 

entidad pública o municipal como un modelo a seguir, alguien que representa 

y encarna los valores, principios y comportamientos deseables lo que permite 

a que su desempeño del trabajador sea eficiente. En ese sentido, mediante 

los resultados que se muestra la relación entre ambos podemos deducir que 

una autoridad idealizada con valores, integridad y ejemplo positivo puede 

inspirar compromiso, eficiencia y sentido de pertenencia en los trabajadores. 

Al respecto de la hipótesis específica N.º 2. Afirmando la relación positiva 

entre la motivación inspiracional con el desempeño laboral, por medio del 

coeficiente de Pearson de 0.670 según lo que se muestra en la Tabla 26. Esto 

podemos contrastar según lo que menciona Carrillo (2000), quien indica que 

la motivación inspiracional en una entidad pública es la capacidad de sus 

líderes y gestores para inspirar tanto a su equipo como a la comunidad en 

general, impulsándolos hacia el logro de metas y objetivos comunes. Se 

fomenta un compromiso compartido que estimule el entusiasmo y la 

dedicación de empleados y ciudadanos para alcanzar ese propósito colectivo, 

desafía a su equipo con metas significativas y reconoce sus logros. 
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Al respecto de la hipótesis específica N.º 3. Afirmando la relación positiva 

entre la autoconfianza con el desempeño laboral, por medio del coeficiente de 

Pearson de 0.585 según lo que se muestra en la tabla 27. Estos resultados 

podemos contrastar con lo que menciona Loli et al. (2016), quien indica que 

la autoconfianza en una entidad pública que se brinda a los colaboradores es 

la certeza que tienen los líderes sobre sus habilidades y decisiones. Esta 

cualidad es esencial para ejercer un liderazgo efectivo y tomar decisiones que 

beneficien a la comunidad y como también de los colaboradores. En ese 

contexto, la relación entre ambos demuestra que la autoconfianza, asumir 

responsabilidades y enfrentar desafíos con una actitud proactiva. Cuando los 

empleados confían en sus habilidades y conocimientos, se sienten más 

motivados para cumplir sus funciones con eficiencia y aportar soluciones 

innovadoras a los problemas de la comunidad. 
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 CONCLUSIONES 

Se determinó la relación entre ambas variables. Por medio de la 

correlación de Pearson que dio una puntuación de 0.611 y una significancia 

de 0.000 según la tabla 24, afirmando una correlación positiva. Demostrando 

que si existe una relación positiva entre el liderazgo transformacional con el 

desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad. Asimismo, en la 

tabla 7 se muestra un 41.2% que a veces el jefe adopta un estilo de liderazgo 

para que puede abordar sobre las necesidades que se requiere para los 

desafíos laborales. También en la Tabla 16 un 42.3% indica que a veces. 

Se determinó la relación que existe entre la autoridad idealizada y la 

variable dependiente de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024. Por medio de la correlación de Pearson que dio una 

puntuación de 0.670 y una significancia de 0.000 según la tabla 25, afirmando 

una correlación positiva. Demostrando que si existe una relación positiva entre 

la autoridad idealizada con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

municipalidad. También se muestra en la Tabla 5 un 58.8% indica a veces su 

líder demuestra habilidades de sentido de autoridad cuando toma sus 

decisiones con la que genera respeto y una motivación adecuada entre los 

colaboradores. 

Se describió la relación que existe entre la motivación inspiracional y la 

variable dependiente de los colaboradores de la institución, 2024. Por medio 

de la correlación de Pearson que dio una puntuación de 0.626 y una 

significancia de 0.000 según la tabla 26, afirmando una correlación positiva. 

Demostrando que si existe una relación positiva entre la motivación 

inspiracional con el desempeño laboral en los trabajadores de la 

municipalidad. Asimismo, en la Tabla 8 se muestra un 47.1% indica que a 

veces los jefes les motivan a los trabajadores para que den lo mejor de ellos 

durante sus actividades diarias que realizan. 

Se describió la relación que existe entre la autoconfianza y la variable 

dependiente en el ámbito de estudio, 2024. Por medio de la correlación de 

Pearson que dio una puntuación de 0.585 y una significancia de 0.000 según 

la tabla 27, afirmando una correlación positiva. Demostrando que si existe una 
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relación positiva entre la autoconfianza con el desempeño laboral en los 

trabajadores de la municipalidad. Asimismo, en la tabla 11 un 47.1% indica 

que a veces mediante la autoconfianza se fomenta un ambiente donde se 

valora el desempeño de los trabajadores como también el aprendizaje y la 

mejora continua del personal.  
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RECOMENDACIONES 

Implementar el liderazgo transformacional, adaptándolo a las 

necesidades específicas de cada área de trabajo para mejorar el desempeño 

laboral. Es fundamental que los líderes municipales adopten estrategias que 

motiven e inspiren a los colaboradores, promoviendo un ambiente laboral 

donde se fomente el compromiso y la proactividad en la atención al ciudadano 

como: Reuniones breves semanales (5-10 minutos) para compartir avances, 

ideas, o simplemente agradecer. Celebraciones de logros compartidos (por 

metas, cumpleaños, hitos de servicio público), Reconocimiento a logros 

visibles. 

Fortalecer la autoridad idealizada en sus líderes, fomentando un 

liderazgo basado en el respeto, la ética y la toma de decisiones acertadas que 

inspiren confianza y motivación en los colaboradores. Es fundamental que los 

líderes municipales refuercen sus habilidades de liderazgo, demostrando 

coherencia, justicia y compromiso en sus acciones, para generar un ambiente 

de trabajo positivo y aumentar el desempeño laboral. Implementar estrategias 

como; Sistema de Gestión del Clima Ético, Transparencia y Participación en 

la Toma de Decisiones, Evaluación 360 y retroalimentación ética y 

establecimiento de un código de liderazgo Ejemplar. 

Fortalecer la motivación inspiracional dentro de la organización, 

promoviendo un liderazgo que impulse el entusiasmo y el compromiso de los 

trabajadores en sus funciones diarias. Es fundamental que los jefes 

implementen estrategias efectivas de motivación, como el reconocimiento del 

esfuerzo, incentivos laborales y una comunicación cercana y positiva, para 

que los colaboradores se sientan valorados y motivados a mejorar su 

desempeño implementando estrategias como: Comunicación inspiradora y 

cercana, reconocimiento del esfuerzo y buen desempeño, incentivos laborales 

y no económicos, campañas motivacionales internas y liderazgo presente y 

positivo. 

Fomentar un liderazgo que fortalezca la autoconfianza de los 

colaboradores, creando un ambiente donde se valore su desempeño, 

aprendizaje y mejora continua. Para ello, es esencial que se implementen 
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estrategias como: Retroalimentación positiva y constructiva, fomentar la 

mejora continua como valor institucional, reconocimiento público del 

desempeño, formación en inteligencia emocional y autoestima laboral y 

definición clara de roles, logros y avances y la celebración de hitos iguales y 

colectivos. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES  DE LA MUNICIPALIDAD 

DISTRITAL JACAS GRANDE, 2024” 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema General: 

PG: ¿De qué manera el 

liderazgo transformacional 
se relaciona con el 

desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024? 

Problemas Específicos: 

PE1: ¿De qué manera la 

autoridad idealizada se 
relaciona con el 

desempeño laboral de los 
colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 
Jacas Grande, 2024? 

PE2: ¿De qué manera la 

motivación inspiracional se 
relaciona con el 

desempeño laboral de los 
colaboradores de la 

Objetivo General: 

OG: Determinar la relación 

que existe entre el liderazgo 
transformacional y el 

desempeño laboral de los 
colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024. 

Objetivos Específicos: 

OE1: Determinar la 

relación que existe entre la 
autoridad idealizada y el 

desempeño laboral de los 
colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 
Jacas Grande, 2024. 

OE2: Describir la relación 

que existe entre la 
motivación inspiracional y 

el desempeño laboral de 
los colaboradores de la 

Hipótesis General: 

HG: El liderazgo transformacional 

se relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande, 2024. 

Hipótesis específicas: 

HE1: La autoridad idealizada se 

relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Jacas 
Grande, 2024. 

HE2: La motivación inspiracional 

se relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de Jacas 
Grande, 2024. 

HE3: La autoconfianza influye se 

relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 

Variable 

Independiente: 

Liderazgo transformacional. 

Dimensiones: 

 Autoridad idealizada. 

 Motivación 

inspiracional. 

 Autoconfianza. 

Variable 

Dependiente: 

Desempeño laboral. 

Dimensiones: 

 Trabajo en equipo. 

 Habilidades 
interpersonales. 

 Conocimiento 
organizacional. 

 

Tipo de investigación: 

Aplicada. 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Alcance: 

Descriptivo-

Correlacional 

Diseño: 

 

Población: 

Población 1: Fueron 38 

trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024. 
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Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024? 

PE3: ¿De qué manera la 

autoconfianza se relaciona 

con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de 
Jacas Grande, 2024? 

Municipalidad Distrital de 

Jacas Grande, 2024. 

OE3: Describir la relación 

que existe entre la 

autoconfianza y el 
desempeño laboral de los 

colaboradores de la 
Municipalidad Distrital de 
Jacas Grande, 2024. 

Municipalidad Distrital de Jacas 

Grande, 2024. 

Población 2: Serán 472 

usuarios que se 
atendieron en los 3 
últimos meses. 

Muestra: 

Muestra 1: Fueron 17 

asistentes de la 

Municipalidad Distrital de 
Jacas Grande, 2024. 

Muestra 2: Fueron 227 

usuarios que se 

atendieron en la 
Municipalidad en el 
último trimestre. 
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ANEXO 2 

INSTRUMENTO DE RECOJO DE DATOS 
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ANEXO 3 

AUTORIZACION DE LA INSTITUCION  
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ANEXO 4 

EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 
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