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RESUMEN 

El objetivo del presente estudio fue determinar la influencia del liderazgo 

transformacional en la gestión administrativa, según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. La población muestral 

estuvo constituida de 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari. 

Estudio correlacional, prospectivo, observacional, transversal y analítico.  Las 

técnicas que se utilizó fue la encuesta;  como instrumento se utilizó el 

Cuestionario de Liderazgo Transformacional tipo escala de Likert. Los 

resultados evidenciaron que el 65% de los trabajadores de la Municipalidad 

de Distrital de Umari que tienen liderazgo transformacional tienen una buena 

gestión administrativa; asimismo según las dimensiones, el 62.5% de los 

trabajadores de la Municipalidad de Distrital de Umari que tienen Liderazgo 

Transformacional tienen una buena planeación en la gestión administrativa; el 

60% de los trabajadores que tienen liderazgo transformacional tienen una 

buena organización en la gestión administrativa; el 67.5% de los trabajadores 

que tienen liderazgo transformacional tienen una buena Dirección en la 

gestión administrativa y el 60% de los trabajadores que tienen liderazgo 

transformacional tienen un buen control en la gestión administrativa. Por lo 

que en conclusión el estudio demostró que el liderazgo transformacional 

influye en la Gestión administrativa según los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Umari, Huánuco – 2019; con un p valor de 0,000. 

Palabras claves: liderazgo transformacional, gestión administrativa, 

dirección, control, planeación, organización. 
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ABSTRACT 

The objective of this study was to determine the influence of transformational 

leadership in administrative management, according to the workers of the 

District Municipality of Umari, Huánuco - 2019. The sample population 

consisted of 40 workers of the District Municipality of Umari. Correlational, 

prospective, observational, cross-sectional and analytical study. The 

techniques used were the survey; As an instrument, the Likert scale 

Transformational Leadership Questionnaire was used. The results showed 

that 65% of Umari District Municipality workers who have transformational 

leadership have good administrative management; also according to the 

dimensions, 62.5% of the workers of the Municipality of Umari District who 

have Transformational Leadership have a good planning in the administrative 

management; 60% of workers who have transformational leadership have a 

good organization in administrative management; 67.5% of workers who have 

transformational leadership have a good direction in administrative 

management and 60% of workers who have transformational leadership have 

good control in administrative management. So in conclusion the study 

showed that transformational leadership influences administrative 

management according to the workers of the District Municipality of Umari, 

Huánuco - 2019; with a p value of 0.000. 

Keywords: transformational leadership, administrative management, 

direction, control, planning, organization. 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad los buenos líderes se desarrollan en organizaciones de gran 

dinamismo, donde se tendrá que adaptar, transformar de acuerdo a las 

necesidades y exigencias del entorno laboral, la experiencia y el saber de los 

trabajadores que se empeñen en el cumplimiento de los objetivos del equipo, 

así poder gestionar el conocimiento transformando la capacidad del capital 

humano integrado por todos los contribuyentes que conforman la 

organizacional.  

El buen liderazgo que es realizado por el Director permitirá introducir un 

favorable clima organizacional para la mejora de las distintas actividades 

ayudando a crecer el rendimiento que influye positivamente en el proceder de 

todo el personal que sé que se desarrolla en ese medio, puesto que ellos se 

encontraran identificados en la estructura de la organización. En las 

organizaciones el comportamiento de las personas puede considerarse 

decisivo en el resultado organizativo donde numerosos estudios señalan que 

los empleados más felices producirán mejores resultados, midiendo 

constructos como la motivación, la satisfacción laboral o el compromiso 

organizativo. Así las diferentes estrategias, aprobaran que el liderazgo como 

posibilidad de cambio dentro de las organizaciones, puede ser fundamentado 

mediante procesos de comparación etológica, y así organizar propuestas que 

concuerde un quehacer organizacional desde el respaldo solidario y el 

desenvolvimiento interno y externo de las organizaciones (Villalobos, 2017). 

Las nuevas tendencias en la reflexión sobre la administración o la gestión 

administrativa, establece una dependencia de suma importancia para 

mantener a una organización eficiente, eficaz y productiva, teniendo como 

pilar el desarrollo de su potencial humano. En busca de equipos, técnicas, 

enfoques y estrategias, que permitan que sean más eficiente los procesos 

administrativos en sus fases y el manejo adecuado de los propios recursos en 

la obtención de resultados satisfactorios que propiciaran su posicionamiento 

y permanencia en el mercado (Villalobos, 2017). 

Siendo el liderazgo y la gestión administrativa aspectos importantes para la 

marcha de una organización, se conoce en realidad que muchas de estas 

organizaciones presentan problemas; como un clima corto de motivación, 
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fundamentadas en discrepancias entre el personal de la organización, en 

determinados momento no existe interés por cumplir con el logro de los 

objetivos, una personal desmotivado por la falta de reconocer sus méritos de 

parte de la Dirección; poco productivo, trabajo en equipo, inexistencia de una 

comunicación fluida y oportuna entre los miembros, no tienen la capacidad de 

saber escuchar a los demás, no se identifican con la organización solo se 

limitan a cumplir con el horario de trabajo. 

En tal sentido, el capítulo I corresponde a la descripción del problema de 

investigación, donde se redacta la fundamentación, justificación, importancia 

o propósito la formulación del problema, objetivos, hipótesis variables, 

operacionalización de variables, defunción de términos operacionales. 

En el capítulo II, se redacta el marco teórico en el que se presentan algunos 

estudios relacionados con el tema, se describe con suficiencia las bases 

teóricas de las variables, además se exponen las definiciones conceptuales. 

En el capítulo III, se da a conocer todo respecto a la metodología, redactando 

el ámbito, población, muestra, nivel y tipo de estudio, diseño, técnicas e 

instrumentos, procedimiento, aspectos éticos tabulación y el análisis de datos. 

En el capítulo IV se presentan los resultados y discusión, los datos recogidos 

en forma organizada y sistematizada en tablas, figuras y sus respectivas 

interpretaciones. Los resultados de este trabajo de campo posibilitan la 

validación de las hipótesis mediante los estadísticos pertinentes. 

En el segmento final se presentan las conclusiones, las recomendaciones, la 

bibliografía consultada y el anexo. Este estudio ha permitido conocer mucho 

de la amplísima gama de problemas que se presentan en el campo 

administrativo, los que requieren de dedicación y mucha fuerza de vocación a 

fin de resolverlos, buscando si existe o no una asociación entre estas variables 

muy conocidas en el campo administrativo, pero pocas veces estudiadas a 

profundidad.   
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CAPÍTULO I.  

DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. Fundamentación del problema 

El liderazgo transformacional es una revolución actual del liderazgo 

propio, teniendo como objetivo principal de lograr el rendimiento de 

acuerdo a las expectativas trazadas de los trabajadores de una entidad 

pública o privada. Pero no solo se trata de hacer que las personas hagan 

lo que se le encomendó, la idea es lograr que se involucren de tal forma 

que puedan aportar con idea nuevas, nunca antes pensadas como 

posibles (Boomer, 2013).  

 Esto conlleva a construir una relación personal muy estrecha entre el 

directivo y sus empleados. Si logramos una relación cercana se podrá 

lograr un intercambio positivo lo cual beneficiará a los empleados, a la 

compañía y por supuesto para al líder. Cuanto más cercana sea la relación 

se podrá tener un mayor grado de confianza que será mucho mejor para 

la empresa. 

 El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo en el cual los 

líderes alientan, inspiran y motivan a los empleados a innovar y crear 

cambios que ayudarán a crecer y dar forma al éxito futuro de la empresa. 

Esto se logra dando un ejemplo en el nivel ejecutivo a través de un fuerte 

sentido de cultura corporativa, propiedad de los empleados e 

independencia en el lugar de trabajo (White, 2018). 

 El liderazgo y la gestión gerencial son considerados aspectos 

importantes para la marcha de la organización, enfatizando en las 

potencialidades creativas e intelectuales de sus empleados, por tal razón 

el personal directivo debe ser flexible y mantenerse actualizado a fin de 

generar trabajo y decisiones de calidad a través de la gestión y 

participación de los grupos de trabajo y distribución equitativo del mismo 

(Romero & Barrios, 2018). 

 Actualmente las organizaciones, se ha visto aquejada por un conjunto 

de variables internas y externas, que requieren significativos cambios, que 



2 
 

lleven a las organizaciones a efectuar esfuerzos de mejora, donde se 

establece que el éxito o fracaso de cualquier organización dependerá, en 

buena medida, de la calidad de sus líderes (Villalobos, 2017).  

 Tanto que, un desafío de la dirección ejecutiva, es asumir un liderazgo 

capaz de conducir apropiadamente las relaciones interpersonales, 

desarrollando un conjunto de estrategias y habilidades gerenciales que 

puedan unir a todos los colaboradores con un solo propósito, mantener 

las organizaciones sin conflictos burocráticos, mediocridad, gestionando 

mejor los recursos, reconociendo sus fortalezas y debilidades, para lograr 

de una manera óptima los objetivos de la organización, creando un buen 

clima organizacional. El fracaso o el éxito de una organización, dependerá 

en buena medida de la calidad de sus líderes. 

 En base a lo mencionado se ha evidenciado la necesidad de aplicar 

estrategias gerenciales y culturales a través de líderes innovadores en 

vías para el fortalecimiento de la calidad del proceso de la administración, 

lo que conlleva a verificar la relevancia del liderazgo transformacional 

basado en la optimización de la gestión administrativa. 

 

1.2. Justificación  

En la parte Teórica se realizará la investigación para aportar al 

conocimiento existente sobre el liderazgo transformacional y la gestión 

administrativa, cuyos resultados podrán fortificar y sistematizarse en una 

propuesta para ser incorporados como conocimiento nuevos en la gestión 

y gerencia pública. De esta manera se fortalecerá la teoría de Henry Fayol. 

 En la parte práctica, esta investigación se realizará porque existe la 

necesidad de mejorar la gestión administrativa mediante la aplicación de 

un liderazgo evolucionado que es el liderazgo transformacional  esto 

permitirá encontrar soluciones concretas al déficit a de la empresa. 

 En la parte metodológica, la elaboración y aplicación del trabajo de 

investigación en base a la variables de estudio, serán medidos mediante 

instrumentos, estas podrán ser investigadas por la ciencia, una vez que 

sea demostrado su validez y confiabilidad, para que puedan ser utilizados 

en otros trabajos de investigación y en otras empresas, organizaciones, 
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entidades, etc, como herramienta y guía, para profundizar y alcanzar 

mejores resultados. 

 

1.3. Importancia o propósito 

Los resultados de esta investigación están orientados a proporcionar al 

Gerente General de la Municipalidad Distrital de Umari, información actual 

y relevante sobre el nivel de la gestión administrativa a fin de que el 

gerente y todos los profesionales de la empresa, puedan tener resultados 

concretos de la realidad de su institución y poder trabajar en ello para 

mejorar y alcanzar mejores resultados.  

Así mismo esta investigación servirá como antecedente para la 

investigación en el área de gestión y administración, contribuyendo a 

nuestra casa educativa, “Escuela de Posgrado” de la Universidad 

Nacional Hermilio Valdizán, siendo participes del avance en Investigación. 

 

1.4. Limitaciones  

Factor tiempo, por horarios administrativos de trabajo personal y las 

labores diarias, nos delimitaran el desarrollo de nuestra investigación para 

poder buscar bibliografías. 

Factor económico, nos encontramos con una limitación para cubrir los 

gastos que demandan nuestra investigación, el cual se ha considerado en 

el presupuesto asignado al presente proyecto de investigación. 

 

1.5. Formulación del problema 

1.5.1. Problema general 

 ¿Cómo influye el liderazgo transformacional en la gestión 

administrativa, según los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Umari, Huánuco - 2019? 

1.5.2. Problemas específicos 

 ¿Cómo influye el liderazgo transformacional en la planeación de 

la Gestión administrativa, según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco - 2019? 
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 ¿Cómo influye el liderazgo transformacional en la organización 

de la Gestión administrativa, según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco - 2019? 

 ¿Cómo influye el liderazgo transformacional en la dirección de la 

Gestión administrativa, según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco - 2019? 

 ¿Cómo influye el liderazgo transformacional en el control de la 

Gestión administrativa, según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco - 2019? 

 

1.6. Formulación de los objetivos 

1.6.1. Objetivo general 

 Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la 

gestión administrativa, según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

1.6.2. Objetivos específicos 

 Apreciar la influencia del liderazgo transformacional en la 

planeación de la Gestión administrativa, según los trabajadores 

de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

 Apreciar la influencia del liderazgo transformacional en la 

organización de la Gestión administrativa, según los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 

2019. 

 Apreciar la influencia del liderazgo transformacional en la 

dirección de la Gestión administrativa, según los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

 Apreciar la influencia del liderazgo transformacional en el control 

de la Gestión administrativa, según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
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1.7. Formulación de las hipótesis 

1.7.1. Hipótesis general 

Hi. El liderazgo transformacional influye en la Gestión administrativa 

según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 

Huánuco – 2019. 

Ho. El liderazgo transformacional no influye en la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Umari, Huánuco – 2019. 

1.7.2. Hipótesis especificas 

Hi1. El liderazgo transformacional influye en la planeación de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

Ho1. El liderazgo transformacional no influye en la planeación de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

Hi2. El liderazgo transformacional influye en la organización de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

Ho2. El liderazgo transformacional no influye en la organización de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

Hi3. El liderazgo transformacional influye en la dirección de la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

Ho3. El liderazgo transformacional no influye en la dirección de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019 

Hi4. El liderazgo transformacional influye en el control de la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 

Ho4. El liderazgo transformacional no influye en el control de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019.nicipalidad 

Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
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1.8. Variables 

1.8.1. Variable independiente 

 Liderazgo transformacional 

1.8.2. Variable dependiente 

 Gestión Administrativa 

 

1.9. Operacionalización de variables 

Variable Dimensión Indicador Valor Final Escala 

Variable Independiente  

Liderazgo 
Transformacional 

Único 

Influencia Idealizada 
Eficiente 
Deficiente 

Ordinal 
Dicotómica 

Motivación inspiracional   

Estimulación Intelectual  

Consideración individualizada     

Variable Dependiente  

Gestión 
administrativa 

Planeación 

 Conocimiento de Misión y 
visión. 
 Valores institucionales. 
 Objetivos sanitarios. 
 Planes de trabajo y 
estrategias sanitarias 

Adecuado  
Inadecuado 

Ordinal 
Dicotómica 

Organización 

 Estructura de la 
organizacional 
 Organigrama actualizado 
 Documentos de gestión 
 Manejo del RRHH 
 Comunicación interna 

Dirección 

 Logros y compromiso 
 Recompensa por el trabajo 
 Toma de decisiones 
compartidas 
 Pertinencia en el trabajo 

Control 

 Cumplimiento de objetivos 
y metas 
 Control anticipado 
 Evaluación de desempeño 
 Información actualizada 
 Control del RRHH 
 Presupuesto es controlado 

 

1.10. Definición de términos operacionales 

 Administrativo: persona que se encuentra vinculada en el campo 

de las ciencias administrativas. 
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 Gestión: es la acción que tienen los profesionales que se 

encuentran en un cargo directivo administrativo, para poder 

planificar alguna tarea. 

 Organizaciones: son estructuras administrativas creadas para 

lograr metas u objetivos. 

 Planeación: es la acción de planear que tiene una persona u 

organización para lograr una meta mediante una metodología 

sistemática. 
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CAPÍTULO II.  

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes 

Antecedentes Internacionales 

Guadamuz y Ortiz, en su estudio: “Incidencia del Liderazgo en la 

Gestión Administrativa de la dirección del Instituto Héroes y Mártires de la 

Reforma del turno matutino, en el municipio de Masaya, departamento de 

Masaya, en el II semestre del año 2015”, en la ciudad de Nicaragua, en el 

año 2015; concluye que: “En el aspecto Administrativo se detectó que el 

equipo directivo ejerce un liderazgo democrático, toma en cuenta a las 

opiniones de la comunidad educativa para la elaboración y ejecución del 

plan operativo anual. En relación al proceso de planificación de las 

gestiones que se realizan en el instituto, no se elaboran proyectos de 

mejora en el centro educativo dentro del Plan Operativo Anual. Se realizan 

coordinaciones interinstitucionales, existe un hermanamiento con 

Alemania” (Guadamuz & Ortiz, 2015). 

Ahumada y Caro, en su estudio: “Liderazgo transformacional y 

confianza organizacional en funcionarios de municipalidades rurales de la 

región del Maule”, en la ciudad de Maule, en el año 2015; concluye que: 

“Entre los resultados relevantes, se obtuvo que las medias de las variables 

confianza organizacional y liderazgo transformacional son similares en 

ambas instituciones (MA =3,46; DTA =1,16; MB =3,76; DTB =1,15) y 

correlacionan de manera positiva y significativa (r=0,519; p<0,001), lo que 

se explicaría, en parte, por la naturaleza similar de ambas organizaciones 

seleccionadas para la investigación” (Ahumada & Caro, 2015). 

Antecedentes Nacionales 

Ramos en su estudio titulado: “Influencia del liderazgo directivo en la 

gestión educativa de las instituciones educativas públicas del nivel de 

educación primaria del distrito de Paucarpata Arequipa 2015”, en la ciudad 

de Juliaca, en el año 2015; afirma que: “El liderazgo directivo repercute 

deficientemente en la gestión educativa de las instituciones educativas del 
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nivel de educación primaria del distrito de Paucarpata-Arequipa año 2015. 

La prueba estadística muestra que: Xc 2 = 21,5 > X2 t = 5,99 para el caso 

del liderazgo directivo y Xc 2 = 7,59 > X2 t = 5,99 para la gestión educativa; 

lo que significa que como la prueba es bilateral y se ubica en la región 

critica de rechazo, entonces se rechaza la hipótesis nula Ho y se acepta 

la hipótesis alterna Ha. Es decir, que, sí influye el liderazgo directivo en la 

gestión educacional, debido a que concurren varios elementos del 

liderazgo directivo como: los estilos de liderazgo, tipos de liderazgo que 

imprimen los directores de las instituciones educativas estudiadas” 

(Ramos, 2015). 

Archenti en su investigación titulado: “Liderazgo del Alcalde y Gestión 

Municipal en el Distrito de Pajarillo, 2016”, en la ciudad de Lima, en el año 

2016; sostiene que: “el estilo de liderazgo que prevalece en el Alcalde del 

distrito de Pajarillo es el transformacional (72%) pero además presenta 

rasgos bien acentuados del estilo democrático (70%), y carismático 

(69%); asimismo el nivel de gestión en la Municipalidad Distrital de 

Pajarillo se encuentra en proceso (65%), según el avance logrado en lo 

planificado en los documentos de gestión. En base a estos datos se 

determinó la relación estilo de liderazgo del alcalde – nivel de gestión 

municipal en el Distrito de Pajarillo 2016, cuyo resultado calculados 

utilizando el coeficiente de correlación de Pearson fue de -0.13, que se 

encuentra en el intervalo de -0.01 a -0.19, estableciendo una correlación 

negativa muy baja” (Archenti, 2016). 

Centurión en su estudio: “Influencia del estilo de liderazgo de los 

directivos de las facultades sobre el clima organizacional de la 

Universidad Peruana Unión”, en la ciudad de Lima, en el año 2017; ha 

concluido que: “los estilos de liderazgo de los directores de las facultades 

se relacionan en forma significativa con el clima organizacional, en la 

Universidad Peruana Unión, sede Lima, llegando a la prueba de hipótesis 

general, cuyo P = 0,00<0,05. Se concluyó además que las dimensiones 

de la variable (Estilo de Liderazgo): liderazgo transformacional, liderazgo 

transaccional y liderazgo correctivo se relacionan significativamente con 

el clima organizacional” (Centurión, 2017). 
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Valencia en su investigación: “La Gestión Educativa y su relación con 

el liderazgo de los directores en las instituciones educativas iniciales de la 

Red Nº 09 Ate Vitarte – 2016”, en la ciudad de Lima, en el año 2017: 

concluye que: “la gestión educativa se relaciona significativamente con el 

liderazgo de los directores de las instituciones educativas del nivel de 

educación inicial de la Red Nº 09 Ate Vitarte – 2016 (Valencia, 2017)”. 

Retuerto en su investigación: “El liderazgo transformacional y el clima 

organizacional en la Municipalidad del Distrito de El Agustino–Lima”, en la 

ciudad de Lima, en el año 2018; afirma que: “existe evidencias suficientes 

para afirmar que el liderazgo transformacional tiene relación positiva 

considerable (Rho=0,865) y significativa (p valor=0.000 menor que 0.05) 

con el clima organizacional. Es decir, a mayor liderazgo transformacional 

mejor clima organizacional” (Retuerto, 2018). 

Li en su estudio: “La Influencia del Liderazgo en la Gestión 

Administrativa de la Facultad de Ciencias Contables en la Universidad 

Católica del Perú - PUCP, 2018”, en la ciudad de Lima, en el año 2019; 

refiere que: “Se ha demostrado en el análisis de la investigación que existe 

una relación directa entre una buena gestión de liderazgo de un director o 

decano y los resultados que se obtienen durante la gestión administrativa, 

puesto que si el director no cuenta con las suficientes cualidades de 

liderazgo, la percepción de los colaboradores generará un ambiente 

diferente y muchas veces negativo que desmotivara la buena gestión y 

realización de las funciones que realizan” (Li, 2019). 

Antecedentes Locales 

No se encontraron antecedentes locales, relacionados con la presente 

investigación. 

 

2.2. Bases teóricas 

a) La teoría de Líder Transformacional: 

 Esta teoría asume que un líder con visión y la pasión pueden 

lograr grandes cosas por el entusiasmo inspirador, la inyección y la 

energía, y así transformar al individuo o al grupo hacia el logro de 

objetivos individuales o de grupo. Los líderes transformacionales 

tienen una visión y venden su visión y de ellos mismos en el 
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proceso de creación de confianza. Que predicar con el ejemplo y 

siempre está en el meollo de la acción. Con el fin de motivar a su 

gente, utilizan las ceremonias, los rituales, el simbolismo y 

culturales. Ellos creen que el éxito viene por el compromiso 

profundo y sostenido, y son muy orientados a las personas. Sin 

embargo, los líderes transformacionales buscan transformar, y si la 

empresa no tiene necesidad de transformar, entonces ellos se 

sienten frustrados (Maguiña M., 2018). 

b) Teoría de Liderazgo transformacional:  

  Según Burns: Es un proceso en el que "los líderes y seguidores 

hacen entre sí para avanzar a un nivel más alto de la moral y la 

motivación". Burns relacionados con la dificultad en la 

diferenciación entre la dirección y liderazgo, y afirmó que las 

diferencias en las características y comportamientos. 

 Él estableció dos conceptos: "El liderazgo transformacional" y 

"liderazgo transaccional". La medida en que es líder 

transformacional, se mide en primer lugar, en términos de su 

influencia sobre los seguidores. El líder transforma y motiva a los 

seguidores por el carisma, la excitación intelectual y consideración 

individual. Además, este líder busca de nuevas formas de trabajo 

(Alemán, 2016). 

 Los cuatro componentes básicos del liderazgo transformacional 

 Influencia Idealizada (Liderazgo Carismático): Tener una 

visión y sentido de misión. 

 Consideración Individualizada: Concentrarse en 

diagnosticar las necesidades y capacidades de los 

seguidores. 

 Estimulación Intelectual: Fomentan la creatividad, para 

resolver problemas. 

 Liderazgo Inspiracional: Los líderes dan ánimo, aumentan 

el optimismo y entusiasmo, y comunican sus visiones. 

c) Teoría Clásica de la Administración Henry Fayol  

 La teoría clásica de la administración conocida también como 

corriente fayolista por su creador Henry Fayol, para Fayol era muy 
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significativo vender, producir y proteger los bienes de una empresa 

(Chiavenato, 2007). La teoría clásica nació de la necesidad de 

fundar un método científico de la administración con el fin de 

estructurar un conocimiento, una ciencia sólida para ser instruida 

más tarde en todos los niveles de la educación. Se solicitaban jefes 

en las empresas, pero jefes que verdaderamente se hicieran cargo 

de las responsabilidades de un conjunto de trabajadores, jefes que 

supieran mandar al igual que proyectar sus actividades, jefes con 

un gran conocimiento de su área y de la práctica administrativa. La 

tarea administrativa por ningún motivo debe ser una carga para las 

autoridades, sino más bien un compromiso compartido con los 

subordinados.  

Toda empresa requiere emplear una metodología en sus actos, y 

el proceso administrativo es sin duda esa metodología que se pide 

para la solución de los inconvenientes que nacen en cualquier 

organización. Considerando cuatro dimensiones “ (Bonilla & Diaz, 

2015):  

 Planificación: A través de esta primera etapa del proceso 

administrativo logramos un plan el cual es el medio que se va 

a emplear. Este plan es esencial los hay simples o complejos, 

de corta o larga permanencia. Basada en:  

a. Los recursos de la empresa.  

b. La naturaleza e importancia de las operaciones en 

marcha.  

c. Las posibilidades futuras; y, en parte, de las 

condiciones técnicas, comerciales y financieras.  

 Organización: La segunda etapa facilita todos los recursos 

indispensables para el funcionamiento de la empresa, la cual 

podemos dividirla en organización material y social. Examina 

e investiga de manera individual los niveles jerárquicos, su 

función y su método de trabajo. Detalla que un buen 

gobernador es un excelente administrador; por lo tanto, un 

buen jefe debe ser un administrador.  
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Según Fayol, la persona o grupo que se encomienda la 

organización tiene compromisos, los cuales indicamos a 

continuación.  

a. Vigilar que el organismo social y el material se 

hallen en relación con el objeto, los recursos y las 

necesidades de la empresa.  

b. Manifestar decisiones claras y precisas.  

c. Aportar a una buena selección del personal y 

puntualizar claramente las funciones.  

d. Impulsar la iniciativa y la responsabilidad.  

e. Velar que los intereses particulares estén 

subordinados al beneficio de la empresa.  

f. Tener todo bajo control.  

 Dirección: El objetivo de este proceso administrativo es llegar 

al máximo rendimiento de todos los empleados en el interés 

de los aspectos globales. La habilidad de administrar se basa 

en ciertas cualidades personales y en el conocimiento de los 

principios generales de la administración. Se presenta tanto 

en las pequeñas como en las grandes empresas. El director 

encargado de una dirección debe:  

a. Conocer a fondo su personal.  

b. Descartar a los inexpertos.  

c. Dar un buen ejemplo.  

d. Manejar inspecciones constantes de la entidad 

social ayudándose con cuadros sinópticos (cartas 

organizacionales). 

e. Reunir a sus principales participantes en 

conferencias en que se disponga la unidad de 

dirección y la convergencia de esfuerzos.  

 Control: Radica en una comprobación para evidenciar si 

todas las cosas ocurren de conformidad con el procedimiento 

acogido, las instrucciones transmitidas y los principios 

constituidos. Su objetivo es situar los puntos débiles y los 
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faltas para modificarlas e impedir su reproducción. Aplicando 

a todo: a las cosas, a las personas, a los actos.  

d) Principios de la Administración  

 La función administrativa es el componente fundamental para el 

logro de los resultados junto con la eficiencia y su labor recae sobre 

el organismo social de la empresa, es decir, sobre las personas que 

la conforman. La salud y el buen funcionamiento del organismo 

social dependen de cierto número de situaciones que se 

consideran casi invariablemente de principios, de leyes o de reglas 

(Guadarrama, 2015).  

1. División de trabajo: Tiene por objeto llegar a producir más 

con el mismo esfuerzo, se aplica a todos los trabajos en los 

cuales se involucra cierto número de personas que solicitan 

varias clases de capacidades. Trae como consecuencia la 

especialización de las funciones y la separación de los 

poderes.  

2. La autoridad: Es el derecho a mandar y el poder de hacerse 

obedecer. No se concibe a la autoridad sin la responsabilidad. 

En un jefe se diferencia la autoridad estatutaria que depende 

de la función, y la autoridad personal, hecha de inteligencia, 

saber, experiencia, valor moral, dotes de mando, servicios 

prestados, etc. Para ser un buen jefe, la autoridad personal es 

el complemento indispensable de la autoridad estatutaria. 

3. La disciplina: Se refiere a la obediencia, la actividad, la 

conducta, los signos externos de respeto mostrado de 

acuerdo con los acuerdos establecidos entre la empresa y sus 

empleados.  

4. Unidad de mando: Un subordinado debe acatar órdenes sólo 

de un superior; este principio es de potestad única.  

5. Unidad de dirección: Únicamente un jefe y un solo programa 

para un conjunto de operaciones que desarrollen el mismo 

objeto. La unidad de mando no puede existir sin la unidad de 

dirección, pero no se deriva de ésta. 
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6. Subordinación del interés particular al interés general: El 

interés de un subordinado o de un conjunto de subordinados 

no debe predominar sobre el beneficio de la empresa; es 

decir, que el interés de la familia debe influir sobre el beneficio 

de los miembros. Deben hacerse a un lado la avaricia, el 

egoísmo, la pereza y todas las pasiones humanas que afectan 

el desarrollo de una organización. La organización, para que 

pueda lograr esta situación, requiere de estabilidad y buen 

modelo de sus superiores. Las juntas de trabajo deben ser las 

más imparciales posibles y debe existir una vigilancia 

estrecha para arreglar problemas y pronosticar circunstancias 

desfavorables.  

7. Remuneración del personal: Debe constar de un justo y 

garantizado agrado para todos los empleados y para la 

organización en términos de remuneración. La gratificación 

del personal es el monto del servicio entregado. Los diversos 

modos de salario en uso para los trabajadores son:  

 Pago por jornada.  

 Por tareas 

 Por destajo.  

Todo ello con el beneficio de subsidios, primas y 

recompensas extras para motivar al personal.  

8. Centralización: Se refiere a la concentración de la autoridad 

en la alta jerarquía de la organización. En los pequeños 

negocios, la centralización es autoritaria e irrefutable; en los 

grandes negocios, las órdenes pasan por diferentes canales 

y esto prohíbe centralizar la toma de decisiones.  

9. Jerarquía o cadena escalar: Es la línea de mando el cual va 

desde el escalón más alto hasta el más bajo. Este camino está 

impuesto a la vez por la necesidad de una transmisión 

asegurada y por la unidad de mando. Es un error prescindir 

de la vía jerárquica sin necesidad; pero lo es mucho mayor 

perseguirla cuando debe resultar de ello un daño para la 

empresa.  
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10. Orden: Un sitio para cada cosa y cada cosa en su sitio; de la 

misma manera se utiliza para la técnica de orden social: un 

lugar para cada persona y cada persona en su lugar. Es 

esencial este principio, porque impedirá pérdidas de tiempo y 

de materiales constantemente y cuando se haya proyectado 

y asegurado su lugar establecido; si éste no se cumple, 

entonces el orden es aparente. El orden supuesto crea malos 

hábitos y confunde al gerente. Por el contrario, en algunas 

circunstancias existe un desorden aparente, pero en realidad 

es un orden, de acuerdo con la necesidad del usuario.  

11. Equidad: La equidad no exige ni la energía ni el rigor. Exige 

mucha discreción, mucha experiencia y mucha bondad. La 

aspiración de equidad y de igualdad son deseos que hay que 

tener en cuenta en el trato con el personal. La equidad resulta 

de la mezcla de la generosidad con la justicia. 

12. Estabilidad del personal: La rotación tiene un impacto 

negativo sobre la eficiencia de la organización. Cuanto más 

tiempo una persona perdure en un cargo, más tendrá la 

posibilidad de mostrar interés, acción e iniciativa y podrá 

explotar sus destrezas dentro de la organización.  

13. Iniciativa: Es la capacidad de imaginar un plan y de afirmar 

su éxito, la libertad de plantear y la de ejecutar. La 

organización debe ser lo más flexible y transparente posible, 

así sus elementos podrán tener la seguridad de manifestarse.  

14. Unión del personal o espíritu de equipo: “La unión hace la 

fuerza” es un dicho muy anticuado, pero en realidad es la 

única técnica para que un equipo de trabajo alcance sus 

objetivos. La empresa debe trabajar al unánime, como una 

sola alma y por un mismo objetivo. Cuando exista esa 

combinación, seguramente estaremos hablando de una 

organización en especial. La armonía y la unión entre 

personas crean grandes fuerzas para la organización. 
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2.3. Bases conceptuales 

Liderazgo transformacional:  

Es el proceso en el que un líder genera cambios significativos en la 

vida de las personas y organizaciones, los rediseños percepciones y 

valores, los cambios de expectativas y aspiraciones de los empleados 

(Huillca, 2015). 

Características del Liderazgo Transformacional 

El mismo Ford, en su estudio, señala que muchas veces los líderes 

transformacionales no saben el destino de sus estrategias de cambio; su 

única certeza es que las mejoras introducidas optimizarán el estado de las 

organizaciones. Y en ello trabajan. Su única meta es el cambio, la 

evolución, la apertura a nuevas posibilidades (EAE Business School, 2015). 

Es común que al líder transformacional también se le llame líder 

«carismático», pues el carisma es, sin duda, una de sus cualidades más 

características. En ese sentido, actúa casi como un «coach» o entrenador 

de grupos que persiguen objetivos comunes. 

Aplicación del Liderazgo Transformacional 

Existen varias herramientas para llevar a cabo un proceso 

transformacional al interior de una empresa, de los cuales, existen tres 

esferas básicas de la organización (EAE Business School, 2015): 

1. Gestión cotidiana: Hace referencia a los procesos habituales que 

tienen lugar en la empresa. Los cambios sólo son posibles tras el 

reconocimiento de aquello que se aspira a modificar. Es el punto de 

arranque de toda transformación. 

2. Gestión humana: Esta categoría engloba todo lo relacionado a los 

miembros que conforman una compañía: vínculos laborales, 

jerarquías, talentos, responsabilidades, habilidades, fortalezas, clima 

laboral, etc. Todo cambio transformacional debe tener en cuenta estos 

factores antes de poner en práctica su plan de acción. 

3. Gestión del cambio: Aun así, sí puede hablarse de ciertos parámetros 

que ayudan a implementar el modelo transformacional en cualquier 

organización. No es un esquema rígido; por el contrario, el objetivo es 

adaptarlo a cada situación: 
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Dimensiones del Liderazgo Transformacional 

1. Influencia Idealizada: Indicador del liderazgo transformacional que 

permite expresarse de los líderes con respeto, como modelos de 

confianza que ostentan altos valores éticos y morales. 

2. Motivación inspiracional: Indicador del liderazgo transformacional 

que plantea la forma como el líder transformador se desenvuelve, 

motiva e inspira a los seguidores, rescata el trabajo en equipo; tanto los 

líderes como seguidores   manifiestan   optimismo   y entusiasmo   que   

refleja   una   visión alentadora del futuro. 

3. Estimulación Intelectual: Indicador del liderazgo transformador que 

señala que los líderes fomentan la innovación, la creatividad y 

cuestionan antiguos supuestos. Acogen nuevas ideas y no muestran 

miedo frente a los errores o ir contra el mayoritario sentido común. 

4. Consideración individualizada: En este indicador el líder 

transformador se caracteriza por estar atento a las necesidades y 

diferencias de cada individuo. Dispone su ser integral para la actitud de 

escucha ante sus seguidores, busca desarrollar sus potencialidades e 

interactúa de manera diferenciada. 

Gestión administrativa 

Según Frederick Taylor en su libro “Principios de la Administración 

Científica define a la administración como: “El objeto principal de la 

Administración ha de ser: asegurar la máxima prosperidad para el patrón junto 

con la máxima prosperidad para cada uno de los empleados” (Ocampos & 

Valencia, 2017). 

La doctrina administrativa tiene por objeto facilitar el gobierno de las 

empresas, sean industriales, sean militares o de cualquier otra índole; sus 

principios, sus reglas y sus procedimientos deben, pues responde tanto a las 

necesidades del ejercicio como a las necesidades de la industria; añade: 

Administrar es prever, organizar, dirigir, coordinar y controlan, definen a la 

gestión administrativa como el proceso de toma de decisiones realizado por 

los órganos de dirección, administración y control de una entidad, basado en 

los principios y métodos de administración, en su capacidad corporativa.  

1. Definición de Gestión: Teniendo como base la definición dada por el 

diccionario de la Real Academia Española, la palabra gestión es la 
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“Acción y efecto de gestionar”. Entonces deja la pregunta, ¿Qué es 

gestionar?, es decir, “Hacer diligencias conducentes al logro de un 

negocio o de un deseo cualquiera.”  

2. Importancia de la Gestión Administrativa: Como lo explica George 

Terry, “la administración es un proceso distintivo que consiste en 

planear, organizar, ejecutar y controlar (…) recursos”. De allí su 

importancia, ya que a través de esta se puede lograr el cumplimiento y 

logro de objetivos estratégicos haciendo sinergia de cada uno de los 

colaboradores de la entidad.  

3. Objetivos de la Gestión Administrativa: Son objetivos de la gestión 

administrativa:  

 Mejorar la productividad, sostenibilidad y competitividad, 

asegurando la viabilidad de la empresa u organización a 

largo plazo.  

 Proporcionar productos y servicios de calidad y maximizar 

las ventas.  

 Desarrollar la responsabilidad en el bienestar de la 

sociedad.  

 Estar gestionada de acuerdo con el interés de los 

accionistas.  

 Determinar las necesidades internas de información, 

relativas a las funciones, actividades y procesos 

administrativos de la organización y a su satisfacción.  

 Perfeccionar el flujo organizacional de la información y el 

nivel de comunicación.  

 Manejar eficientemente los recursos organizacionales de 

información, mejorar las inversiones sucesivas en los 

mismos y mejorar su aprovechamiento.  

 Entrenar a los miembros de la organización en el manejo o 

la utilización de los recursos informacionales.  

 Contribuir a modernizar o perfeccionar las actividades 

organizativas y sus procesos administrativos.  

 Garantizar la calidad de los productos de la organización y 

asegurar su diseminación efectiva.  
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 Determinar las necesidades de información externa de la 

organización y satisfacerlas.  

4. Medios utilizados en la Gestión administrativa  

Dentro de los medios utilizados en la gestión administrativa tenemos 

(Gonzales, 2018):  

a) Recursos Materiales: Son los bienes tangibles con que 

cuenta la empresa para poder ofrecer sus servicios, tales 

como:  

 Instalaciones: edificios, maquinaria, equipo, oficinas, 

terrenos, instrumentos, herramientas, etc.  

 Materia prima: materias auxiliares que forman parte 

del producto, productos en proceso, productos 

terminados, etc. (producto).  

b) Recursos Técnicos: Son aquellos que sirven como 

herramientas e instrumentos auxiliares en la coordinación de 

los otros recursos, Pueden ser:  

 Sistemas de producción, de ventas, de finanzas, 

administrativos, etc.  

 Fórmulas, patentes, marcas, etc.  

c) Recursos Humanos: Estos recursos son indispensables 

para cualquier grupo social; ya que de ellos depende el 

manejo y funcionamiento de los demás recursos. Los 

Recursos Humanos poseen las siguientes características:  

 Posibilidad de desarrollo.  

 Ideas, imaginación, creatividad, habilidades.  

 Sentimientos  

 Experiencias, conocimientos, etc.  

d) Recursos Financieros: Son los recursos monetarios 

propios y ajenos con los que cuenta la empresa, 

indispensables para su buen funcionamiento y desarrollo, 

pueden ser:  

 Recursos financieros propios, se encuentran en: 

dinero en efectivo, aportaciones de los socios 

(acciones), utilidades, entre otros.  
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 Recursos financieros ajenos; están representados 

por: préstamos de acreedores y proveedores, créditos 

bancarios o privados y emisiones de valores, (bonos).  

5. Funciones de la Gestión Administrativa (Bellido, 2016): 

a) Planeación: Es el conjunto ordenado de pasos que permite 

definir los objetivos de una organización, las políticas y 

estrategias que dirigirán la adquisición, uso y disposición de 

recursos para cumplir dichos objetivos.” Es en esta función 

administrativa se debe realizar ciertas actividades 

necesarias, tales como:  

 Aclarar, amplificar y determinar los objetivos.  

 Pronosticar.  

 Establecer las condiciones y suposiciones bajo las 

cuales se hará el trabajo.  

 Seleccionar y declarar las tareas para lograr los 

objetivos.  

 Establecer un plan general de logros enfatizando la 

creatividad para encontrar medios nuevos y mejores 

de desempeñar el trabajo.  

b) Organización: Es el proceso para ordenar y distribuir el 

trabajo, la autoridad y los recursos. Se trata de determinar 

que recurso y que actividades se requieren para alcanzar los 

objetivos de la organización. Luego se debe diseñar la forma 

de combinarla en grupo operativo, es decir, crear la 

estructura departamental de la empresa. La función 

administrativa que se debe realizar ciertas actividades 

necesarias, tales como:  

 Determinar las obligaciones operativas para cada 

cargo.  

 Reunir los puestos operativos en unidades 

manejables y relacionadas.  

 Describir los requisitos mínimos de cada cargo.  

 Seleccionar y colocar a personal en el puesto 

adecuado.  
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 Proporcionar facilidades personales y demás 

recursos a cada uno de las áreas.  

c) Dirección: Ejecución diaria de las actividades detalladas, 

teniendo como características el conducir al elemento 

humano hacia la eficiencia productiva, encaminar a los 

empleados al espíritu de cooperación, inspirar confianza en 

el trabajo, estimular el trabajo individual y colectivo y 

conectar diversas actividades, recurso y personal adecuado. 

d) Control: El control puede definirse como “el proceso de 

regular actividades que aseguren que se están cumpliendo 

como fueron planificadas y corrigiendo cualquier desviación 

significativa. Todos los gerentes deben participar en la 

función de control, aun cuando sus unidades estén 

desempeñándose como se proyectó. Los gerentes no 

pueden saber en realidad si sus unidades funcionan como 

es debido hasta haber evaluado qué actividades se han 

realizado y haber comparado el desempeño real con la 

norma deseada. Un sistema de control efectivo asegura que 

las actividades se terminen de manera que conduzcan a la 

consecución de las metas de la organización. Sin embargo, 

hay otra definición: “El control administrativo es el proceso 

que permite garantizar que las actividades reales se ajusten 

a las actividades proyectadas”. 
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CAPÍTULO III.  

METODOLOGÍA 

3.1. Ámbito  

La presente investigación se desarrolló en la Municipalidad Distrital de 

Umari, que se encuentra ubicado en Bl. Tambillo Nro. 46 C.P. Me. 

Tambillo (Frente a la Iglesia de Umari), distrito de Umari, provincia de 

Pachitea y departamento de Huánuco. 

Es una Institución de gobierno local que tiene la función de administrar 

los ingresos económicos y desarrollar labores en beneficio y progreso 

de la comunidad local. 

 

3.2. Población Muestral 

Tamayo (2003), expone que” cuando en un estudio se toma la totalidad 

de la población y, por ello, no es necesario realizar un muestreo para 

el estudio o investigación que se proyecta” (p. 177). Dicho de otro 

modo, se utiliza el censo poblacional y lo conceptualiza “cuando la 

población se conforma por un número pequeño y poco significativo de 

sujetos se toma la totalidad de ella como muestra censal”. (p. 178), lo 

que indica que la población es igual a la muestra, estamos en el caso 

de una población muestral. 

Por lo tanto la muestra fueron 40 trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Umari. 

Tipo de muestreo 

 El muestreo que se utilizó fue de tipo no probabilístico por 

conveniencia, teniendo en cuenta los criterios de inclusión y criterios de 

exclusión. 

Criterios de Inclusión: 

 Trabajador que específicamente labora en la Municipalidad 

Distrital de Umari. 
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 Trabajador que voluntariamente firmarán el consentimiento 

informado para participar del presente trabajo de 

investigación. 

Criterios de Exclusión: 

 Trabajador que no labora en la Municipalidad Distrital de 

Umari. 

 Trabajador que no firmarán el consentimiento informado para 

participar del presente trabajo de investigación. 

 Trabajador de la Municipalidad Distrital de Umari que renuncia 

durante el desarrollo de la investigación.  

 

3.3. Nivel y tipo de estudio 

3.3.1. Nivel de estudio 

Explicativo, porque se pretende demostrar el vínculo entre las dos 

variables de estudio, cultura organizacional y desempeño laboral; con 

el fin de establecer una asociación entre ellos. 

3.3.2. Tipo de estudio 

 Según el tiempo de Estudio:  

 Prospectivo, porque los datos serán recolectados de una 

fuente primaria. 

 Según participación del investigador:  

 Observacional, porque no se manipulará ninguna de las 

variables de estudio, sino serán observados tal como 

sucedan. 

 Según la cantidad de medición de las Variables:  

 Transversal, porque el instrumento se aplicará en un solo 

momento y las variables serán medidas solo una vez.  

 Según la cantidad de Variables a estudiar:  

 Analítico, porque son dos el número de variables a estudiar, 

variable dependiente y la variable independiente. 
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3.4. Diseño de investigación 

El diseño de investigación fue de tipo relacional, el diseño que se utilizó 

para la investigación es el siguiente esquema: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Donde:  

 n: Muestra de estudio. 

Ox: Liderazgo transformacional 

                Oy:  Gestión administrativa 

 r:  influencia unidireccional de la variable de estudio 

 

3.5. Técnicas e instrumentos 

 Técnica: La técnica que se utilizó para la recolección de los datos, 

fue la Encuesta. 

 Instrumento: El primer instrumento que se utilizó es el Cuestionario 

de Liderazgo Transformacional tipo escala de Likert, elaborado por 

Ramírez Corbera Percy, en el 2014, el cual fue adaptada a la 

investigación.  

El instrumento consta de 20 preguntas, que contiene los indicadores 

como: Influencia Idealizada, Motivación Inspiracional, Estimulación 

Intelectual y Consideración individualizada. Teniendo como valor final 

lo siguiente: 

 Completo desacuerdo  =1   

 Desacuerdo   =2 

 Casi de acuerdo  =3  

 De acuerdo    =4 

 Muy de acuerdo  =5 
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De los cuales, su escala valorativa para el análisis de datos será la 

siguiente: 

 No Influye:  20 pts. A 59 pts. 

 Influye:  60 pts. A 100 pts.  

 El segundo instrumento que se utilizó es el cuestionario “Gestión 

Administrativa”, que consta de 30 preguntas diferenciadas por 

las dimensiones e indicadores, el valor final de cada pregunta 

fue medida con la escala de Likert, siendo: 

 1 = Nunca 

 2 = Casi Nunca 

 3 = A Veces 

 4 = Casi Siempre 

 5 = Siempre 

 Después de ello, se utilizó la siguiente escala valorativa 

para medir el nivel de desarrollo de la gestión administrativa: 

 Eficiente  : de 91 a 150 pts. 

 Deficiente  : de 30 a 90 pts. 

a) Validación de los instrumentos 

El instrumento fue validado mediante el juicio de expertos: 

 Dr. Andy Williams Chamolí Falcón 

 Dr. Ever Uribe Uzuriaga Céspedes 

 Dr. Teófilo Loarte Alvarado 

 Dr. Armando Pizarro Alejandro 

 Dr. Wilder Antonio Domínguez Espíritu 

El instrumento fue sometido al coeficiente de validación de alfa 

Cronbach con el resultado de 0,8 que indica alta validez.  

Alfa de Cronbach N de elementos  

0,8 40 

 

b) Confiabilidad de los instrumentos 

El instrumento fue sometido al coeficiente de KR-20 (Kuder- 

Richardson), el valor calculado fue de 0.9, que indica una 

confiabilidad fuerte o alta. 
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3.6. Procedimiento 

 En primer lugar, se efectuó la validación externa de los 

instrumentos (juicio de expertos), posteriormente se aplicó la 

prueba piloto en una muestra semejante a la del estudio. 

Luego se realizó el cálculo de la confiabilidad mediante el Alfa 

de Cronbach, con un nivel de significancia de 95%. 

 Se solicitó autorización del ámbito de estudio, al Gerente 

General de la Municipalidad Distrital de Umari, para intervenir 

y ejecutar el proyecto de investigación. 

 Se solicitó la firma del consentimiento informado a la muestra 

de estudio para poder recolectar información mediante los 

instrumentos en un mismo tiempo a los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari.   

 Se procedió a clasificar y tabular los datos obtenidos, de 

acuerdo con las normas estadísticas para su efecto; así 

mismo para la prueba de hipótesis a través de correlación de 

la prueba estadística paramétrica Chi cuadrado. Análisis de 

interpretación de resultados. 

 

3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo con los principios establecidos en el Reporte de Belmont, 

y en la Resolución 008430 de Octubre 4 de 1993: y debido que esta 

investigación se consideró como investigación sin riesgo y en 

cumplimiento con los aspectos mencionados con el Artículo 6 de la 

presente resolución, el presente estudio aplicó el consentimiento 

informado, considerando que los sujetos de investigación son tratados 

como seres autónomos, permitiéndoles decidir por sí mismos. 

 

3.8. Tabulación  

Una vez obtenidos los datos, por medio de la aplicación en un solo 

momento de los instrumentos, se procedió a tabular los datos en una 

malla haciendo uso del Programa SPSS versión 21, se empleó las 

frecuencias absolutas, obteniendo resultados completos según la 

estadística descriptiva que lo amerite; considerando el P valor 
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aceptable < 0,05 y el valor de la prueba paramétrica estadística Chi2 

de independencia aceptable para la hipótesis del estudio. 

 

3.9. Análisis de datos 

El resultado obtenido de los datos tabulados fue analizado mediante 

graficas estadísticas que establezcan la relación entre el nivel del 

desarrollo organizacional y las habilidades gerenciales; siendo 

interpretadas según corresponda el resultado, se discutió sobre esta y 

por consiguiente se llegaron a las conclusiones de la investigación y se 

finalizó con las recomendaciones. 
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CAPÍTULO IV.  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Análisis descriptivo 

Tabla  1. Grupo etáreo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco 2019. 

Grupo 
etáreo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

24 - 31 años 25 62.5 62.5 

32 - 40 años 12 30.0 92.5 

>40 años 3 7.5 100.0 

Total 40 100.0  

Fuente: instrumento 2019 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Grupo etáreo de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco 2019. 

Análisis 

Del 100% (40) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari en 

estudio, el 62.5% (25) tienen edades entre los 24 a 31 años, el 30.0% (12) 

oscilan entre los 32 a 40 años y solo el 7.5% (3) son mayores de 40 años. 
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Tabla  2. Género de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 

Huánuco 2019. 

Género Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Masculino 28 70.0 70.0 

Femenino 12 30.0 100.0 

Total 40 100.0  

Fuente: instrumento 2019 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Género de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 

Huánuco 2019. 

Análisis 

Del 100% (40) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari en 

estudio, el 70% (28) son del género masculino y el 30% (12) pertenecen al 

género femenino. 

 

 

 

  

Masculino
70%

Femenino
30%
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Tabla  3. Estado civil de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco 2019. 

Estado Civil Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Soltero 4 10.0 10.0 

Conviviente 16 40.0 50.0 

Casado 20 50.0 100.0 

Total 40 100.0  

Fuente: instrumento 2019 

 

Figura 3. Estado civil de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco 2019. 

Análisis 

Del 100% (40) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari en 

estudio; donde el 10% (4) son solteros, el 40% (16) son convivientes y el 50% 

(20) son divorciados. 
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Tabla  4. Grado de académico de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Umari, Huánuco 2019. 

Grado académico  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Licenciado 30 75.0 75 

Especialista 5 12.5 87.5 

Magíster  5 12.5 100.0 

Total 60 100.0  

Fuente: instrumento 2019 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Grado de académico de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Umari, Huánuco 2019. 

Análisis 

Del 100% (40) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari en 

estudio; el 75% (30) son licenciados, el 12.5% (5) son especialistas asimismo 

el otro 12.5% (5) tienen el grado académico  de magíster. 
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Tabla  5. Tiempo de servicio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Umari, Huánuco 2019. 

Tiempo de 
servicio 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Menor de 3 años 24 60.0 60.0 

3 a 5 años 10 25.0 85.0 

5 a 10 años 6 15.0 100.0 

Total 40 100.0  

Fuente: instrumento 2019 

 

Figura 5. Tiempo de servicio de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Umari, Huánuco 2019. 

Análisis 

Del 100% (40) de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari en 

estudio; el 60% (24) tienen menos de 3 años trabajando en la Municipalidad, 

el 25% (10) tienen un tiempo de servicio entre 3 a 5 años y el 15% (6) laboran 

en la Municipalidad entre 5 a 10 años. 
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Tabla  6. Liderazgo transformacional según los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco 2019.  

Liderazgo transformacional  
SI NO Total 

N % N % N % 

Me siento orgulloso de trabajar con él/ella 24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 

Cuenta con mi respeto 24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 

Tengo plena confianza en él/ella 8 20.0 32 80.0 40 
100.

0 

Su presencia tiene efecto en mi rendimiento 28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 
Confió en su capacidad para superar cualquier 
obstáculo 

12 30.0 28 70.0 40 
100.

0 

Evita tomar decisiones 12 30.0 28 70.0 40 
100.

0 

Evita decir cómo se tienen que hacer las cosas 12 30.0 28 70.0 40 
100.

0 

Da charlas para motivarnos 8 20.0 32 80.0 40 
100.

0 

Potencia mi motivación de éxito 12 30.0 28 70.0 40 
100.

0 
Trata   de   desarrollar   nuevas   estrategias     
para motivarnos 

4 10.0 36 90.0 40 
100.

0 
Pone especial énfasis en la resolución 
cuidadosa de los problemas antes de actuar 

4 10.0 36 90.0 40 
100.

0 
Hace que me base en   el     razonamiento y 
evidencia para resolver los problemas 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 
Trata   de que vea los   problemas   como   una 
oportunidad para aprender 

4 10.0 36 90.0 40 
100.

0 
Nos hace   pensar sobre los viejos problemas 
de forma nueva 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 
Impulsa la utilización de la inteligencia para 
superar los obstáculos 

8 20.0 32 80.0 40 
100.

0 
Pide que fundamentemos nuestras opiniones   
con argumentos sólidos 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 
Nos da nuevas formas de enfocar los 
problemas que antes nos resultaban 
desconcertantes 

25 62.5 15 37.5 40 
100.

0 

Se preocupa de formar a quienes lo necesitan 20 50.0 20 50.0 40 
100.

0 
Cambia su atención en los casos en los que no 
se consigue alcanzar las metas esperadas 

26 65.0 14 35.0 40 
100.

0 
Esta dispuesto a instruirme o enseñarme 
siempre que lo necesito 

22 55.0 20 45.0 40 
100.

0 

Fuente: instrumento 2019 
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Análisis 

Se aprecia que del 100% (40) de la población en estudio, el 60% (24) 

mencionan que están orgullosos de trabajar con sus colegas; asimismo  el 

60% (24) afirman que su líder cuentan con su respeto, por otro lado el 80% 

(32) mencionan que no tienen una plena confianza en él/ella; el 70% (28) de 

los trabajadores afirman que la presencia del líder tienen efecto en su 

rendimiento, por otro lado el 70% (28) no confía en la capacidad para superar 

cualquier obstáculo; por lo que también el 70% (28) también aseguran que no 

evitan tomar decisiones ni evitan decir como tienen que hacer las cosas; el 

80% (32) mencionan que no dan charlas motivacionales para los trabajadores, 

por lo que un 70% (28) aseguran que no potencian su motivación de éxito, y 

en un 90% (36) afirman que no tratan de desarrollar nuevas estrategias para 

motivarlos, también no ponen especial énfasis en la resolución de los 

problemas antes de actuar, sin embargo el 70% (28) aseguran que si hacen 

que los trabajadores se basen en el razonamiento y evidencia para la 

resolución de problemas; pero un 90% (36) tratan que no vena los problemas 

como una oportunidad de aprendizaje; asimismo el 70% (28) mencionan que 

les hacen pensar sobre los viejos problemas de forma nueva, pero el 30% (12) 

mencionan que no impulsan la inteligencia para superar obstáculos, pero el 

70% (28) concuerdan que si se pide la fundamentación de las opiniones, así 

como también un 62.5% (25) mencionan que si dan nuevas formas de enfocar 

los problemas, el 50% (20) mencionan que si se preocupan por formar a 

quienes lo necesitan, el 65% (26) mencionan que si cambian sus atención en 

los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas y el 55% 

(22) de los trabajadores de la Municipalidad de Umari están dispuestos a 

instruir o enseñar en lo que el trabajador necesita. 
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4.2. Análisis descriptivo según dimensiones de la Gestión Administrativa 

Tabla  7. Dimensión Planeación de la gestión administrativa según los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco 2019. 

Dimensión: Planeación   
Si No Total 

N % N % N % 

Considera que conoce y se encuentra 
claramente definido y establecido la Misión 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 

Considera que conoce y se encuentra 
claramente definido y establecido la Visión 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Considera que conoce y se encuentra 
claramente definido y establecido los Valores 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 

Están definidos los objetivos sanitarios en la 
Municipalidad Distrital de Umari 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Están definidos los planes de trabajo por 
servicios y/o direcciones. 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Se formulan y emplean estrategias, como 
elemento de los planes de trabajo en los 
servicios y/o direcciones 

36 90.0 4 10.0 40 
100.

0 

Se formulan y emplean cronogramas de 
actividades, como elemento de los planes de 
trabajo en los servicios y/o direcciones 

24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 

Se formulan y emplean presupuestos, como 
elemento de los planes de trabajo en los 
servicios y/o direcciones 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 

Conoce y tiene claridad de sus funciones y 
tareas en los servicios y/o direcciones 

36 90.0 4 10.0 40 
100.

0 

Considera usted es realizado un correcto 
proceso de Planeación en las actividades los 
servicios y/o direcciones 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Fuente: instrumento 2019 

Análisis  

En la tabla se muestra que del 100% (40) De la población en estudio, en la 

dimensión planeación de la gestión administrativa, el 70% (28) consideran que 

conoce y se encuentra claramente definido y establecido la Misión y los 

valores; el 80% (32) de los trabajadores también refieren que la visión está 

bien definido, así como también los objetivos sanitarios en la Municipalidad, 

los planes de trabajo por servicios y/o direcciones; el 90% (36) formulan y 

emplean estrategias, el 60% (24) formulan y emplean cronogramas de 

actividades; el 70% (28) formulan y emplean presupuestos; el 90% (36) 

conocen y tienen buena claridad de sus funciones y el 80% (32) de los 
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trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari  consideran que realizan 

un correcto proceso de planeación en las actividades de los servicios.  

 

Tabla  8. Dimensión Organización de la gestión administrativa según los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco 2019. 

Dimensión: Organización   
Si  No  Total 

N % N % N % 

Conoce la estructura organizacional de la 
Municipalidad Distrital de Umari 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

El organigrama de la Municipalidad Distrital de 
Umari es actualizado  

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Los trabajadores tienen claridad en las tareas 
y funciones que debe desempeñar  

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Existen manuales de funciones actualizados 
en su departamento 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Considera que sus labores y tareas, son 
asignadas de acuerdo con sus habilidades 

16 40.0 24 60.0 40 
100.

0 

Dispone con el equipo e insumos necesarios 
en los servicios y/o direcciones 

36 90.0 4 10.0 40 
100.

0 

La Municipalidad Distrital de Umari cuenta con 
un proceso de selección y reclutamiento de 
personal 

24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 

Está bien definido el espacio físico en los 
servicios y/o direcciones en que labora  

27 70.0 13 30.0 40 
100.

0 

Existe una buena comunicación en los 
servicios y/o direcciones de la Municipalidad 
Distrital de Umari 

22 55.0 20 45.0 40 
100.

0 

Existe claridad en la unidad de mando en los 
servicios y/o direcciones 

24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 

Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

Se aprecia que del 100% (40) de la población en estudio, en la dimensión 

Organización de la gestión administrativa, el 80% (32) conocen de la 

estructura organizacional de la Municipalidad de Umari, asimismo conocen el 

organigrama, tienen claridad en las tareas y funciones que desempeñan, 

saben de la existencia de los manuales de funciones actualizados; el 60% (24) 

no consideran que sus laborales y tareas son asignadas de acuerdo a sus 

habilidades; el 90% (36) disponen con el equipo e insumos necesarios, el 60% 

(24) manifiestan que la Municipalidad de Umari cuenta con un proceso de 
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selección y reclutamiento del personal; el 70% (27) afirman que el espacio 

físico está bien definido; el 55% (22) mencionan que existe una buena 

comunicación en los servicios de la Municipalidad de Umari y el 60% (24) 

también manifiestan que existe claridad en la unidad de mando en los 

servicios y/o direcciones.  

 

Tabla  9. Dimensión Dirección de la gestión administrativa según los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco 2019. 

Dimensión: Dirección   
Si  No  Total 

N % N % N % 

Reconoce la dirección los logros y el 
compromiso de su trabajo 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Siente que es bien recompensado por su 
trabajo 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Hace usted parte de la toma de decisiones de 
mando en los servicios y/o direcciones. 
Además, es preguntada por su opinión. 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Se realizan planes por parte de la dirección 
para el desarrollo de las capacidades del 
personal 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Es evaluada la eficiencia y eficacia en su 
servicio y/o dirección 

16 40.0 24 60.0 40 
100.

0 

Se trabaja en equipo en su en su servicio y/o 
dirección 

36 90.0 4 10.0 40 
100.

0 

Está satisfecho con su trabajo 24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 
Tiene sentido de pertenencia para con su 
trabajo 

27 70.0 13 30.0 40 
100.

0 

Tiene buena relación con su jefe  22 55.0 20 45.0 40 
100.

0 
La supervisión y coordinación su trabajo es de 
forma justa y balanceada 

24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 

Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

Se aprecia que del 100% (40) de la población en estudio, en la dimensión 

Dirección de la gestión administrativa, el 80% (32) de los trabajadores 

reconocen la dirección con los logros y compromiso de su trabajo, así mismo 

que es bien recompensado su trabajo, también afirman que ellos son parte de 

la toma de decisiones, como también realizan planes por parte de la dirección; 

sin embargo el 60% (40) mencionan que no es evaluada con eficiencia y 

eficacia el servicio, pero un 90% (36) mencionan que trabajan en equipo con 
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dirección, por lo que el 60% (24) se sienten satisfechos con su trabajo; el 55% 

(22) tienen buena relación con su jefe y el 60% (24)  afirman que la supervisión 

y coordinación de su trabajo es de forma justa y balanceada, en la 

Municipalidad Distrital de Umari. 

 

Tabla  10. Dimensión Control de la gestión administrativa según los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco 2019. 

Dimensión: Control 
Si No Total 

N % N % N % 

Considera que los objetivos y metas son 
alcanzados en su servicio y/o dirección 

36 90.0 4 10.0 40 
100.

0 

Existen mecanismos de control anticipado en 
su servicio y/o dirección 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 

Es evaluado su desempeño en base a algún 
estándar 

28 70.0 12 30.0 40 
100.

0 

Se adoptan acciones correctivas para eliminar 
las causas de no conformidad y evitar la 
reaparición de desviaciones 

24 60.0 16 40.0 40 
100.

0 

Se dispone de documentación cronológica y 
consecutiva para la realización de sus 
actividades 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Es controlada la información de su servicio y/o 
dirección en que laboras 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Es controlada la entrada y salida del personal 
del departamento en que laboras 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Es controlado el presupuesto y los gastos de 
su servicio y/o dirección en que laboras 

32 80.0 8 20.0 40 
100.

0 

Considera que es bien utilizado el tiempo en el 
servicio y/o dirección en que laboras 

22 55.0 20 45.0 40 
100.

0 
Los resultados obtenidos en los procesos de 
control son satisfactorios 

20 50.0 20 50.0 40 
100.

0 

Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

Se observa que del 100% (40) de la población en estudio, el 90% (36) 

consideran que los objetivos y metas son alcanzados en su servicio, el 70% 

(28) están de acuerdo en que existen mecanismos de control, así como 

también que es evaluado s desempeño en base a algún estándar, el 60% (24) 

mencionan que se adoptan acciones correctivas, el 80% (32) disponen de 

documentación cronológica y consecutiva, de igual manera controlan la 

información de su servicio, así como la entrada y la salida del personal  y el 

presupuesto y gastos de su servicio, el 55% (22) consideran que es bien 
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utilizado el tiempo en el servicio y el 50% (20) afirman que los resultados 

obtenidos en los procesos de control son satisfactorios. 

 

4.3. Análisis inferencial y/o contrastación de hipótesis 

Tabla  11. Liderazgo transformacional según gestión administrativa en los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco 2019. 

Liderazgo 
transformacional 

Gestión 
administrativa  Total Chi2 Gl P valor 

Buena Mala 

Si 
N 26 1 27 

27.356 1 0,000 

%  65.0% 2.5% 67.5% 

No 
N  2 11 13 

%  5.0% 27.5% 32.5% 

Total 
N 28 12 40 

%  70.0% 30.0% 100.0% 
Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

En la tabla 11 se aprecia que el 65% (26) de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital de Umari tienen liderazgo transformacional y buena 

gestión administrativa, mientras que el 27.5% (11) no tienen liderazgo 

transformacional ni buena gestión administrativa.  

Para contrastar las hipótesis, se utiliza el estadístico de prueba Chi cuadrado, 

considerando que las variables son nominales dicotómicas, el nivel de 

confianza es del 95% y el error alfa es 5%. El Chi2 calculado es 27,356 para 

un grado de libertad (3,84), el p valor es 0,000 (p < 0,05), el que está por 

debajo del error alfa establecido; por lo que, con una probabilidad de error de 

0,0%, el liderazgo transformacional influye en la gestión administrativa. 

En conclusión se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación “El liderazgo transformacional influye en la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 

Huánuco – 2019”. 
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Tabla  12. Liderazgo transformacional según planeación de la gestión 

administrativa de los trabajadores de la Municipalidad de Umari, Huánuco 

2019. 

Liderazgo 
transformacional 

Planeación  
Total Chi2 Gl P valor 

Buena Mala 

Si 
N 25 2 27 

27.803 1 0,000 

%  62.5% 5.0 67.5% 

No 
N  1 12 13 

%  2.5% 30.0% 32.5% 

Total 
N 26 14 40 

%  65.0% 35.0% 100.0% 
Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

En la tabla 12 se aprecia que el 62.5% (25) de los trabajadores de la 

Municipalidad de Umari tienen liderazgo transformacional y una buena 

planeación en la gestión administrativa, mientras que el 30% (12) no tienen 

liderazgo transformacional ni buena planeación en la gestión administrativa.   

Para contrastar las hipótesis, se utiliza el estadístico de prueba Chi cuadrado, 

considerando que las variables son nominales dicotómicas, el nivel de 

confianza es del 95% y el error alfa es 5%. El Chi2 calculado es 27,803 para 

un grado de libertad (3,84), el p valor es 0,000 (p < 0,05), el que está por 

debajo del error alfa establecido; por lo que, con una probabilidad de error de 

0,0%, el liderazgo transformacional influye en la planeación. 

En conclusión se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación “El liderazgo transformacional influye en la planeación de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco – 2019”. 
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Tabla  13. Liderazgo transformacional según organización de la gestión 

administrativa de los trabajadores de la Municipalidad de Umari, Huánuco 

2019. 

Liderazgo 
transformacional 

Organización   
Total Chi2 Gl P valor 

Buena Mala 

Si 
N 24 3 27 

24.684 1 0,000 

%  60.0% 7.5% 67.5% 

No 
N  1 12 13 

%  2.5% 30.0% 32.5% 

Total 
N 26 15 40 

%  65.0% 37.5% 100.0% 
Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

En la tabla 13 se aprecia que el 60% (24) de los trabajadores de la 

Municipalidad de Umari tienen liderazgo transformacional y una buena 

organización en la gestión administrativa, mientras que el 30% (12) no tienen 

liderazgo transformacional ni buena organización en la gestión administrativa.   

Para contrastar las hipótesis, se utiliza el estadístico de prueba Chi cuadrado, 

considerando que las variables son nominales dicotómicas, el nivel de 

confianza es del 95% y el error alfa es 5%. El Chi2 calculado es 24,684 para 

un grado de libertad (3,84), el p valor es 0,000 (p < 0,05), el que está por 

debajo del error alfa establecido; por lo que, con una probabilidad de error de 

0,0%, el liderazgo transformacional influye en la organización. 

En conclusión se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación “El liderazgo transformacional influye en la organización de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco – 2019”. 
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Tabla  14. Liderazgo transformacional según dirección de la gestión 

administrativa de los trabajadores de la Municipalidad de Umari, Huánuco 

2019. 

Liderazgo 
transformacional 

Dirección 
Total Chi2 Gl P valor 

Buena Mala 

Si 
N 27 0 27 

31.512 1 0,000 

%  67.5% 0.0 67.5% 

No 
N  2 11 13 

%  5.0% 27.5% 32.5% 

Total 
N 29 11 40 

%  72.5% 27.5% 100.0% 
Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

En la tabla 14 se aprecia que el 67.5% (27) de los trabajadores de la 

Municipalidad de Umari tienen liderazgo transformacional y una buena 

Dirección  en la gestión administrativa, mientras que el 27.5% (11) no tienen 

liderazgo transformacional ni buena planeación en la gestión administrativa.   

Para contrastar las hipótesis, se utiliza el estadístico de prueba Chi cuadrado, 

considerando que las variables son nominales dicotómicas, el nivel de 

confianza es del 95% y el error alfa es 5%. El Chi2 calculado es 31,512 para 

un grado de libertad (3,84), el p valor es 0,000 (p < 0,05), el que está por 

debajo del error alfa establecido; por lo que, con una probabilidad de error de 

0,0%, el liderazgo transformacional influye en la dirección. 

En conclusión se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación “El liderazgo transformacional influye en la dirección de la 

Gestión administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco – 2019”. 
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Tabla  15. Liderazgo transformacional según control de la gestión 

administrativa de los trabajadores de la Municipalidad de Umari, Huánuco 

2019. 

Liderazgo 
transformacional 

Control  
Total Chi2 Gl P valor 

Bueno Malo 

Si 
N 24 3 27 

24.684 1 0,000 

%  60.0% 7.5% 67.5% 

No 
N  1 12 13 

%  2.5% 30.0% 32.5% 

Total 
N 25 15 40 

%  62.5% 37.5% 100.0% 
Fuente: instrumento 2019 

Análisis 

En la tabla 15 se aprecia que el 60% (24) de los trabajadores de la 

Municipalidad de Umari tienen liderazgo transformacional y un buen control 

en la gestión administrativa, mientras que el 30% (12) no tienen liderazgo 

transformacional ni un buen control en la gestión administrativa.   

Para contrastar las hipótesis, se utiliza el estadístico de prueba Chi cuadrado, 

considerando que las variables son nominales dicotómicas, el nivel de 

confianza es del 95% y el error alfa es 5%. El Chi2 calculado es 24,684 para 

un grado de libertad (3,84), el p valor es 0,000 (p < 0,05), el que está por 

debajo del error alfa establecido; por lo que, con una probabilidad de error de 

0,0%, el liderazgo transformacional influye en el control. 

En conclusión se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación “El liderazgo transformacional influye en el control de la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 

Huánuco – 2019”. 

 

4.4. Discusión de resultados 

En la presente investigación se buscó si el liderazgo transformacional influye 

o no influye en la gestión administrativa de los trabajadores de la 

Municipalidad de Umari, encontrándose resultados con significancia de 0,000 

mediante el estadístico de prueba chi cuadrado de 27.356, demostrando que 

“El liderazgo transformacional influye en la Gestión administrativa según los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019”.  
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Asimismo comparando y a la vez teniendo concordancia con la presente 

investigación, (Boulangger, 2019) realizó una investigación sobre el liderazgo 

transformacional en la gestión administrativa de la asociación las asambleas 

de Dios del Perú, Lima, 2018; donde demostró que el mencionado estilo de 

liderazgo influye sobre la gestión administrativa de la asociación. 

Continuando en la misma línea los resultados de la presente investigación 

guardan similitudes con la investigación realizada por (Villalobos, 2017) 

acerca del Liderazgo transformacional y gestión administrativa según el 

personal administrativo del Hospital Sergio Bernales - Lima, 2016; donde 

según a los resultados concluye que liderazgo transformacional y gestión 

administrativa, resultaron ser estadísticamente significativas con el valor de p 

= 0,000 < 0,05 de significancia bilateral alta. 

Asimismo concuerda con los resultados de la investigación (Mauli, 2018) en 

su investigación “Liderazgo transformador y su relación con la gestión 

administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación – UNE” 

donde concluye que Con un nivel de confianza del 95% y un margen de error 

del 5% se halló que: El liderazgo transformador se relaciona directamente con 

la gestión administrativa de la calidad del Colegio Experimental de Aplicación 

– UNE, 2011 (p < 0.05 Rho de Spearman = 0.988 correlación positiva muy 

fuerte). 

En forma similiar con los aportes de (Soto, 2017) en su tesis titulada “El 

Liderazgo Y La Gestión Administrativa de la Municipalidad Distrital San Pedro 

De Chaná – Huari, en el año 2017” arribó a la siguiente conclusión, el 

Liderazgo incide significativamente en la Gestión Administrativa de la 

Municipalidad Distrital de San Pedro de Chana, en el año 2017. Esta decisión 

se sustenta con el valor obtenido de la prueba de Chi cuadrado con un nivel 

de significancia de 0.000(p=0.000<0.05). 

 

4.5. Aporte de investigación 

A través de la presente investigación, se brinda información en el campo de 

las ciencias administrativas, ya que mejorar el liderazgo transformacional de 

los trabajadores y poder potenciarlos llegando así a ser un líder con muchas 

capacidades y logrando las metas trazadas de cada institución, sobre todo 
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mejorando siempre la gestión administrativa en todas sus dimensiones, 

planeación, organización, dirección y control.  

Asimismo se aporta a otras carreras profesionales, ya que en cada una de 

ellas se desarrolla la gestión administrativa, ayudando así a conocer más 

sobre el tema tratado, ampliando así la gama de conocimientos de cada uno.  

 

  



47 
 

CONCLUSIONES 

 El liderazgo transformacional influye en la Gestión administrativa según 

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019; 

con un p valor de 0,000. 

 El liderazgo transformacional influye en la planeación de la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco – 2019; con un p valor 0,000. 

 El liderazgo transformacional influye en la organización de la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco – 2019; con un p valor de 0,000. 

 El liderazgo transformacional influye en la dirección de la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco – 2019; con un p valor de 0,000. 

 El liderazgo transformacional influye en el control de la Gestión 

administrativa según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Umari, Huánuco – 2019; con un p valor de 0,000. 
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS 

 Divulgar los resultados para todos los trabajadores de la Municipalidad, 

para que puedan tener conocimiento y mejorar las falencias que existen 

en su centro laboral. 

  Seguir practicando el liderazgo transformacional, por lo que tienen que 

motivar a los directivos y administrativos a aplicar este tipo de liderazgo. 

 El liderazgo transformacional debe promocionarse en sus dimensiones de 

la gestión administrativa, es decir en la planeación, organización, 

dirección y control, para ello deben de implementar sistemas de mejora 

continua, estrategias corporativas, un buen plan estratégico. 

 Realizar capacitaciones continuas a los directivos y personal 

administrativo en temas gerenciales. 

 Fomentar la innovación tecnológica y gestión organizacional. 

 Evaluar los planes a corto, medio y largo plazo y adquirir de un software 

adecuado para la gestión y evaluación de datos. 

 Elaborar un adecuado plan estratégico, planes operativos anuales, 

reglamento de organización de funciones, y el manual de organización de 

funciones. 
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ANEXOS 

ANEXO 01. Matriz de consistencia 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variable 

¿Cómo influye el 
liderazgo 
transformacional en la 
gestión administrativa, 
según los trabajadores 
de la Municipalidad 
Distrital de Umari, 
Huánuco - 2019? 

Evaluar la influencia del 
liderazgo transformacional en 
la gestión administrativa, según 
los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco – 2019. 

Hi: El liderazgo transformacional influye de manera 
positiva en la Gestión administrativa según los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 
Huánuco – 2019. 
Ho: El liderazgo transformacional influye de manera 
negativa en la Gestión administrativa según los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 
Huánuco – 2019. 

Variable Independiente: 
Liderazgo 
Transformacional 
 
Variable Dependiente: 
Gestión Administrativa 
 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Especificas 

¿Cómo influye el 
liderazgo 
transformacional en la 
planeación de la Gestión 
administrativa, según los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco - 2019? 
  
¿Cómo influye el 
liderazgo 
transformacional en la 
organización de la 
Gestión administrativa, 
según los trabajadores 
de la Municipalidad 

Apreciar la influencia del 
liderazgo transformacional en 
la planeación de la Gestión 
administrativa, según los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco – 2019. 
  
 
 
Apreciar la influencia del 
liderazgo transformacional en 
la organización de la Gestión 
administrativa, según los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco – 2019. 

Hi1: El liderazgo transformacional influye de manera 
positiva en la planeación de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
Ho1: El liderazgo transformacional influye de 
manera negativa en la planeación de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
 
 Hi2: El liderazgo transformacional influye de 
manera positiva en la organización de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
Ho2: El liderazgo transformacional influye de 
manera negativa en la organización de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
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Distrital de Umari, 
Huánuco - 2019? 
  
¿Cómo influye el 
liderazgo 
transformacional en la 
dirección de la Gestión 
administrativa, según los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco - 2019? 
 
 
¿Cómo influye el 
liderazgo 
transformacional en el 
control de la Gestión 
administrativa, según los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco - 2019? 

  
 
 
Apreciar la influencia del 
liderazgo transformacional en 
la dirección de la Gestión 
administrativa, según los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco – 2019. 
  
 
 
  
Apreciar la influencia del 
liderazgo transformacional en 
el control de la Gestión 
administrativa, según los 
trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de 
Umari, Huánuco – 2019. 

 
 Hi3: El liderazgo transformacional influye de 
manera positiva en la dirección de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
Ho3: El liderazgo transformacional influye de 
manera negativa en la dirección de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
 
 Hi4: El liderazgo transformacional influye de 
manera positiva en el control de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
Ho4: El liderazgo transformacional influye de 
manera negativa en el control de la Gestión 
administrativa según los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Umari, Huánuco – 2019. 
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ANEXO 02. Consentimiento informado 

Consentimiento informado  

 

 

 

 

ID: ___________      FECHA: ________ 

TÍTULO: INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA SEGÚN LOS TRABAJADORES DE LA 
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE UMARI, HUÁNUCO - 2019 
 
OBJETIVO: Evaluar la influencia del liderazgo transformacional en la gestión 
administrativa, según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 
Huánuco – 2019. 
 
INVESTIGADORA: María Lola Hurtado Sánchez  

Consentimiento / Participación voluntaria  

Acepto participar en el estudio: He leído la información proporcionada, o 

me ha sido leída. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello 

y se me ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente 

participar en este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en 

cualquier momento de la intervención (tratamiento) sin que me afecte de 

ninguna manera. 

 Firmas del participante o responsable legal  

Huella digital si el caso lo amerita 

 

 

Firma del participante:__________________________ 

 

Firma del investigador responsable:__________________________ 

 

Huánuco, 2019 
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ANEXO 03. Instrumentos 

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

 

 

ID: ___________       FECHA: 

________ 

TÍTULO: INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA SEGÚN LOS TRABAJADORES DE LA 
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE UMARI, HUÁNUCO - 2019 
 
OBJETIVO: Evaluar la influencia del liderazgo transformacional en la gestión 
administrativa, según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 
Huánuco – 2019. 
 
INVESTIGADORA: María Lola Hurtado Sánchez  
 

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador, este cuestionario es anónimo. Sin 
embargo, con fines estadísticos se requiere algunos datos sociodemográficos. 
Gracias por su valiosa colaboración. 

 

I. Datos Generales 
 Edad: ________ 
 Sexo:  

a) Masculino 
b) Femenino  

 Estado Civil:  
a) Soltero (a) 
b) Conviviente 
c) Casado (a) 
d) Divorciado (a) 
e) Viudo (a) 

 Grado Académico alcanzado:  
a) Licenciado (a) 
b) Especialista 
c) Magister  
d) Doctor  

 Tiempo se Servicio en la Institución: 
a) Menor de 3 años 
b) De 3 a 5 años 
c) De 5 a 10 años 
d) Mayor de 10 años 
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II. Cuestionario: 
 

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador a continuación, se le presenta a Ud. una 
serie de afirmaciones acerca del Liderazgo. 

 

 Completo desacuerdo  =1   
 Desacuerdo   =2 
 Casi de acuerdo  =3  
 De acuerdo    =4 
 Muy de acuerdo  =5 

 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1 Me siento orgulloso de trabajar con él/ella.      

2 Cuenta con mi respeto.      

3 Tengo plena confianza en él/ella.      

4 Su presencia tiene efecto en mi rendimiento.      

5 Confió en su capacidad para superar cualquier 
obstáculo. 

     

6 Evita tomar decisiones.      

7 Evita decir cómo se tienen que hacer las cosas.      

8 Da charlas para motivarnos.      

9 Potencia mi motivación de éxito.      

10 Trata   de   desarrollar   nuevas   estrategias     para 
motivarnos. 

     

11 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de 
los problemas antes de actuar. 

     

12 Hace que me base en   el     razonamiento y 
evidencia para resolver los problemas. 

     

13 Trata   de que vea los   problemas   como   una 
oportunidad para aprender. 

     

14 Nos hace   pensar sobre los viejos problemas de 
forma nueva. 

     

15 Impulsa la utilización de la inteligencia para superar 
los obstáculos. 

     

16 Pide que fundamentemos nuestras opiniones   con 
argumentos sólidos. 

     

17 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que 
antes nos resultaban desconcertantes. 

     

18 Se preocupa de formar a quienes lo necesitan.      

19 Cambia su atención en los casos en los que no se 
consigue alcanzar las metas esperadas. 

     

20 Esta dispuesto a instruirme o enseñarme siempre 
que lo necesito. 
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CUESTIONARIO DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA  

 

 

ID: ___________      FECHA: ________ 

TÍTULO: INFLUENCIA DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LA 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA SEGÚN LOS TRABAJADORES DE LA 
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE UMARI, HUÁNUCO - 2019 
 
OBJETIVO: Evaluar la influencia del liderazgo transformacional en la gestión 
administrativa, según los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari, 
Huánuco – 2019. 
 
INVESTIGADORA: María Lola Hurtado Sánchez  
 
INSTRUCCIONES:  

- Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.  

- Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas 

“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo con 

su contextualización. 

- Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

 Excelente     = 5 
 Buena           =4 
 Regular         =3 
 Deficiente      =2 
 Pésimo         =1 

 
 

 Dimensión: Planeación 
 

1 2 3 4 5 

1 
Considera que conoce y se encuentra claramente 
definido y establecido la Misión 

     

2 
Considera que conoce y se encuentra claramente 
definido y establecido la Visión 

     

3 
Considera que conoce y se encuentra claramente 
definido y establecido los Valores 

     

4 
Están definidos los objetivos sanitarios en la 
Municipalidad Distrital de Umari 

     

5 
Están definidos los planes de trabajo por servicios y/o 
direcciones, 

     

6 
Se formulan y emplean estrategias, como elemento de 
los planes de trabajo en los servicios y/o direcciones 

     

7 
Se formulan y emplean cronogramas de actividades, 
como elemento de los planes de trabajo en los servicios 
y/o direcciones 
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8 
Se formulan y emplean presupuestos, como elemento de 
los planes de trabajo en los servicios y/o direcciones 

     

9 
Conoce y tiene claridad de sus funciones y tareas en los 
servicios y/o direcciones 

     

10 
Considera usted es realizado un correcto proceso de 
Planeación en las actividades los servicios y/o 
direcciones 

     

 
Dimensión: Organización 

     

11 
Conoce la estructura organizacional de la Municipalidad 
Distrital de Umari 

     

12 
El organigrama de la Municipalidad Distrital de Umari es 
actualizado  

     

13 
Los trabajadores tienen claridad en las tareas y 
funciones que debe desempeñar  

     

14 
Existen manuales de funciones actualizados en su 
departamento 

     

15 
Considera que sus labores y tareas, son asignadas de 
acuerdo con sus habilidades 

     

16 
Dispone con el equipo e insumos necesarios en los 
servicios y/o direcciones 

     

17 
La Municipalidad Distrital de Umari cuenta con un 
proceso de selección y reclutamiento de personal 

     

18 
Está bien definido el espacio físico en los servicios y/o 
direcciones en que labora  

     

19 
Existe una buena comunicación en los servicios y/o 
direcciones de la Municipalidad Distrital de Umari 

     

20 
Existe claridad en la unidad de mando en los servicios 
y/o direcciones 

     

 
Dimensión: Dirección 

     

21 
Reconoce la dirección los logros y el compromiso de su 
trabajo 

     

22 Siente que es bien recompensado por su trabajo 
     

23 
Hace usted parte de la toma de decisiones de mando 
en los servicios y/o direcciones. Además, es preguntada 
por su opinión. 

     

24 
Se realizan planes por parte de la dirección para el 
desarrollo de las capacidades del personal 

     

25 
Es evaluada la eficiencia y eficacia en su servicio y/o 
dirección 

     

26 Se trabaja en equipo en su en su servicio y/o dirección 
     

27 Está satisfecho con su trabajo 
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28 Tiene sentido de pertenencia para con su trabajo 
     

29 La relación con su jefe directo es: 
     

30 
La supervisión y coordinación su trabajo es de forma 
justa y balanceada 

     

 
Dimensión: Control 

     

31 
Considera que los objetivos y metas son alcanzados en 
su servicio y/o dirección 

     

32 
Existen mecanismos de control anticipado en su 
servicio y/o dirección 

     

33 Es evaluado su desempeño en base a algún estándar 
     

34 
Se adoptan acciones correctivas para eliminar las 
causas de no conformidad y evitar la reaparición de 
desviaciones 

     

35 
Se dispone de documentación cronológica y 
consecutiva para la realización de sus actividades 

     

36 
Es controlada la información de su servicio y/o dirección 
en que laboras 

     

37 
Es controlada la entrada y salida del personal del 
departamento en que laboras 

     

38 
Es controlado el presupuesto y los gastos de su servicio 
y/o dirección en que laboras 

     

39 
Considera que es bien utilizado el tiempo en el servicio 
y/o dirección en que laboras 

     

40 
Los resultados obtenidos en los procesos de control son 
satisfactorios 
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ANEXO 04. Formato de validación de los instrumentos por jueces de expertos 

VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
 

Nombre del experto: ________________________________________ Especialidad: __________________________________ 
¿Hay alguna dimensión o ítem que no fue evaluada? SI ( ) NO ( ) En caso de Sí, ¿Qué dimensión o ítem falta? 

“Calificar con 1, 2, 3 ó 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad” 

Cuestionario de Liderazgo Transformacional  

N° ÍTEMS RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD TOTAL 

1 Me siento orgulloso de trabajar con él/ella.      

2 Cuenta con mi respeto.      

3 Tengo plena confianza en él/ella.      

4 Su presencia tiene efecto en mi rendimiento.      

5 Confió en su capacidad para superar cualquier 

obstáculo. 

     

6 Evita tomar decisiones.      

7 Evita decir cómo se tienen que hacer las cosas.      

8 Da charlas para motivarnos.      

9 Potencia mi motivación de éxito.      

10 Trata   de   desarrollar   nuevas   estrategias     

para motivarnos. 
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11 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa 

de los problemas antes de actuar. 

     

12 Hace que me base en   el     razonamiento y 

evidencia para resolver los problemas. 

     

13 Trata   de que vea los   problemas   como   una 

oportunidad para aprender. 

     

14 Nos hace   pensar sobre los viejos problemas de 

forma nueva. 

     

15 Impulsa la utilización de la inteligencia para 

superar los obstáculos. 

     

16 Pide que fundamentemos nuestras opiniones   con 

argumentos sólidos. 

     

17 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas 

que antes nos resultaban desconcertantes. 

     

18 Se preocupa de formar a quienes lo necesitan.      

19 Cambia su atención en los casos en los que no se 

consigue alcanzar las metas esperadas. 

     

20 Esta dispuesto a instruirme o enseñarme siempre 

que lo necesito. 

     

DECISIÓN DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI ( ) NO ( ) 
 

Firma y Sello del juez 
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NOTA BIGRÁFICA 

Mi nombre es María Lola Hurtado Sanchez, nací en la Departamento de Pasco 

Provincia Chaupimarca, mis padres se llaman Grimaldo Hurtado Marcelo y 

Isolina Sanchez Trujillo, desde la niñez viví en el Distrito de Yanacancha 

perteneciente a la Provincia de Pasco. 

Estudié primaria y secundaria en el colegio Integrado Cesar Vallejo Nº 34047, 

durante mi estancia en la primaria aprendí muchas cosas mis maestros me 

enseñaron muchos valores y mis padres me han inculcado a lo largo de mi 

vida buenos valores. 

Durante la secundaria fue una época muy divertida porque la etapa en que ya 

dejaba de pensar como niña y lo veía las cosas de otro modo en esta etapa 

fue la mejor. 

En el año 1999 nos mudamos al Departamento de Huánuco, por razones de 

salud de mis padres y desde allí venimos residiendo en Huánuco en el Distrito 

de Pillco Marca. 

Mi estudio de pregrado lo realice en la Universidad Nacional Daniel Alcides 

Carrión, graduándome de la Escuela de Administración, así culmine mis 

estudios anhelando ser un buen profesional siempre me encamine por la 

administración de empresas con la ayuda incondicional de mis padres he 

logrado estar donde estoy. 

Empecé a trabajar en la Municipalidad Distrital de Yanacancha desde el julio 

del 2007 como asistente de un programa de Nomenclatura, a pocos meses 

me movieron al área de caja donde estuve mas de dos años como la 

responsable de caja, en el 2011 pase a trabajar en la Municipalidad Provincial 

de Pasco en el área de presupuesto realizando las funciones de especialista 

en presupuesto.  

En los siguientes años labore en diferentes entidades como es el Gobierno 

Regional de Pasco como administradora de distintas obras, en el Gobierno 

Regional de Huánuco en el área de Programación Multianual de Inversiones 

el mismo año me pase a trabajar a la Dirección Regional de Transportes de 

Huánuco.  
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Actualmente vengo laborando en el Distrito de Villa Rica como la Sub Gerente 

de Programación Multianual de Inversiones en la Municipalidad Distrital de 

Villa Rica.    

Me considero una persona creativa, me causa ansiedad no saber ni entender 

cosas y trato siempre llenar esos vacíos, me gusta imaginar, soñar he 

aprendido en este corto trayecto, en que las verdades y formas de hacer las 

cosas de interpretarlas y de concebirlas son muchas por lo que la vida es lo 

más maravilloso que puede existir.  
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